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Resumen

La tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
un centro nefroldgico de Arequipa” tuvo como objetivo principal determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa. La investigacion es de tipo aplicada, de nivel correlacional, de
disefio no experimental con enfoque cuantitativo, y uso de método cientifico. La poblacién
consta de 53 personas pertenecientes al Centro Nefroldgico Arequipa, seleccionadas por un
muestreo aleatorio simple censal. Como principal resultado se muestra los resultados de la
correlacion que existe de clima organizacional y desempefio laboral, como P = 0 < 0,05 por
lo tanto existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral. Como
principal conclusién demuestra que existe una correlacion positiva entre las variables de
clima organizacional y desempefio de forma directa, es decir, a mayor satisfaccién en el

clima organizacional mayor desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral.
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Abstract

The main objective of this research work entitled "Organizational climate and work
performance of the workers of a Nephrological Center in Arequipa™ was to determine the
relationship between the organizational climate and the work performance of the workers of
a Nephrological Center in Arequipa. The research is of an applied type, of a correlational
level, of a non-experimental design with a quantitative approach, and use of the scientific
method. The population consists of 53 people belonging to the Arequipa Nephrological
Center, selected by simple census random sampling. The main result shows the results of
the correlation that exists between organizational climate and job performance, as P = 0 <
0.05, therefore there is a significant relationship between organizational climate and job
performance. As a main conclusion, it shows that there is a positive correlation between the
variables of organizational climate and performance directly, that is, the greater the

satisfaction in the organizational climate, the greater the job performance.

Keywords: Organizational climate, job performance.
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Introduccion

La tesis detalla el nivel de clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de un centro nefroldgico de Arequipa durante el afio 2022, resaltando que el
recurso humano es pieza clave y fundamental para el progreso, avance y desarrollo dentro
de las organizaciones, por ello una adecuada atmdsfera laboral mediante un correcto

liderazgo, es imprescindible para obtener un acertado rendimiento de un grupo de trabajo.

Conocer el clima organizacional facilita una retroalimentacion enfocados en los
métodos que establecen los comportamientos organizacionales y permite realizar cambios
ya sea en las posicion o conducta de los colaboradores. El clima organizacional en tiempos
actuales ha obtenido un valor significativo y se le considera parte fundamental en la

estrategia de una organizacion.

En consecuencia, la investigacion actual tiene como finalidad conocer y examinar si
hay relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de un
centro nefroldgico de Arequipa para conseguir un adecuado perfeccionamiento de
actividades en la organizacion a favor de los colaboradores y que les permita elevar su nivel

y calidad de vida.

En el capitulo 1 se plantean el problema general y los problemas especificos que se
han llegado a identificar luego de una investigacion practica y tedrica. En el capitulo 2 se
tuvieron trabajos de investigacion a nivel internacional como a nivel nacional de la misma
forma articulos cientificos, que se tomaron como antecedentes. Asi mismo, se utilizaron
bases tedricas y los argumentos cientificos para sustentar la presente investigacion. En el
capitulo 3, se planted la hipotesis general y las hip6tesis especificas de las variables clima
organizacional y desempefio laboral. Los capitulos 4 y 5 se enfocan en los aspectos

metodoldgicos y los resultados de nuestra investigacion.
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Capitulo I: Planteamiento del problema
1.1. Delimitacion de la investigacion
1.1.1. Territorial

La investigacion estara enmarcada en un centro nefrolégico del distrito de

Miraflores, provincia y region de Arequipa.
1.1.2. Temporal

El tiempo considerado para la elaboracion de este proyecto, serd desde

setiembre 2022 a enero del 2023.
1.1.3.Conceptual

La tesis se limit6 al estudio de clima organizacional y desempefio laboral de

un Centro nefrolégico de Arequipa.
1.1.4.Empresarial

La investigacion se delimitara al estudio del Centro Nefrologico de Arequipa

CENA S.A.C que en adelante se denominara Centro nefrolégico de Arequipa.
1.2. Planteamiento del problema

Gallo (2015), “El clima laboral es respirable y agradable si se ayuda a todos a tener
una buena autoestima y a cultivar habilidades para una comunicacion inteligente y empatica.

Donde hay amor y una buena comunicacion, también florece una buena relacion.”

Segun RPP (2018), “El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para
una empresa. Se trata de un conjunto de condiciones sociales y psicoldgicas que caracterizan
a una compafiia y que repercuten en el desempefio de sus trabajadores. Si una empresa posee

un clima laboral favorable, esto repercutira en una mayor calidad de vida de sus trabajadores.
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Por el contrario, un mal clima incidira negativamente en el ambiente de trabajo, provocando

situaciones de conflicto y falta de coordinacion.”

Antezana (2013), “El personal que realiza sus actividades en un ambiente adecuado
se siente motivado. Un personal motivado trabaja mejor, y si se trabaja mejor se es mas
productivo. Comunicacionalmente, cuando los miembros de una organizacion se encuentran
en estas condiciones, siempre transmitiran esa satisfaccion, no solo en el lugar de trabajo

sino también en aquellos lugares y con las personas que frecuenta.”

Antezana (2013), “La causa mas frecuente de un clima organizacional negativo es la
mala gerencia, es decir, la presencia de un supervisor sin las condiciones profesionales y/o
personales para tener a su cargo a un grupo de subordinados. EI manejo de una cuota de
"poder" en la jerarquia organizacional pasa necesariamente por tener la preparacion
comunicacional adecuada para transmitir rdenes, lineamientos y toda indicacion dentro del

marco de la gestion empresarial.”

Asimismo, Great Place to Work (2022), “Una alta rotacion de personal,
impuntualidad, desmotivacion, baja productividad, incumplimiento de objetivos o actitudes
negativas son solo algunas de las consecuencias que un mal clima laboral puede acarrear a

tu empresa.”

También Eb Consulting (2020), “Ademas de mermar la capacidad de un equipo de
trabajo, un mal clima laboral afecta la productividad de los negocios. Si no es controlado a
tiempo, es dificil aplacar el efecto contagioso que tienen las actitudes apaticas de algunos

trabajadores por separado o de manera conjunta.”

Segun Blog People Next (2021), “Uno de los mayores retos que enfrentan las
organizaciones hoy en dia, es contar con el personal calificado que pueda ayudar de manera

activa a concretar los objetivos estratégicos de la compafiia a través de sus competencias,
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habilidades, actitudes y conocimientos a la par que se les motiva y desarrolla. Debido a esto,
la evaluacion de desempefio laboral se vuelve una herramienta de gestion imprescindible
fungiendo como un elemento de impulso para el desarrollo y evolucion de la empresa al
permitirle detectar las fuerzas y debilidades de su equipo de trabajo para potencializar su
aprovechamiento, de acuerdo con el Estudio de Tendencias Laborales, contar con un buen
plan de incentivos aumenta las ventas de una compafiia en un 50%, y genera beneficios

superiores al resto de las empresas de su sector, en un 27%”.

También Sodexo (s.f.), “El plan de incentivos debe responder a las necesidades y
preferencias de los empleados y a los intereses de la compaiiia, por lo que es muy importante
conocerlos y tener claros los objetivos de la empresa, los incentivos para empleados
permiten al lider de una organizacion mejorar el rendimiento de sus equipos, a partir del
establecimiento de metas, cuyo cumplimiento generara un premio 0 recompensa para el
personal. Con un plan de motivacion laboral podras alcanzar un rendimiento excepcional de

tus colaboradores e impulsar el cumplimiento de objetivos personales y corporativos”.

En el diario El Peruano (2014) “Un estudio efectuado en diversas ciudades del pais
por Evaluar.com, determiné el grado de eficiencia de los empleados en sus puestos de
trabajo, “Medir el desempefio de los colaboradores genera beneficios para ellos y las
empresas”, manifestd la gerente regional de Evaluar.com, Gabriela Rodriguez. Segun los
resultados de varias evaluaciones de desempefio aplicadas por 50 empresas a 6,000
colaboradores, entre ellos los directivos, demostraron tener un alto nivel de compromiso
Ilegando al 82% de eficiencia en esta habilidad. “Esto significa que estan muy involucrados
con su trabajo, sienten satisfaccion por lo que hacen y se esmeran por cumplir los objetivos
de la compaifiia”, afirm¢ la ejecutiva. Agregd que una evaluacion de desempeiio identifica
los puntos fuertes del trabajador y aquellos aspectos que debe mejorar para ser mas eficiente

y aumentar sus posibilidades de promocion. “Lo que se mide es el comportamiento laboral.
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Si se desea saber, por ejemplo, el nivel de la competencia, ‘planificacion’, se califica qué
tan organizada es la persona, si administra bien su tiempo, si puede identificar etapas,

acciones, plazos y recursos requeridos para lograr sus objetivos”, explico la directiva”.

(Elempleo, 2022) “Evaluar el desempefio de un trabajador, mas aun finalizando afio,
es un componente fundamental para las empresas, porque ayuda a implementar estrategias
y afinar la eficacia. El proceso abarca mision, vision, cultura organizacional y las
competencias laborales de los cargos, “La intencidn es mejorar el desarrollo integral de la
persona por medio de planes de accion con el jefe, con el fin de pulir su perfil y encaminar
su plan de carrera”, dijo a elempleo.com Mario Felipe Ramirez, consultor sefior de
operaciones en London Consulting Group, algunos de los puntos que se tienen en cuenta en
la evaluacion de desemperio son: la conducta, solucion de conflictos, efectividad, objetivos,

desarrollo personal, trabajo en equipo, habilidades y tacticas™.

(Guujob, 2022) “Pocas tareas despiertan tantos sentimientos encontrados como
escribir evaluaciones de desempefio entre las responsabilidades de un gerente 0 manager de
una empresa. En el siguiente post os dejamos algunos ejemplos que hemos analizado, que
podran ayudaros a encontrar la mejor manera de comunicar las necesidades de tu empresa y
fomentar la productividad sin afectar a la moral del empleado. Es facil exaltar las virtudes
de un empleado, pero las cosas se ponen mas dificiles cuando toca evaluar sus objetivos

manteniendo el positivismo y, en feedback constructivo”.

(Guujob, 2022) “No debemos perder de vista que a los empleados tampoco les
entusiasma el proceso de evaluacion del desempefio. EI 37% de los managers y gerentes
piensan que el proceso de evaluacion de desempefio esta desactualizado, y el 42% siente que
los gerentes pasan por alto elementos importantes de sus revisiones, debido a sesgos y

errores en la recogida de informacion. Casi una cuarta parte afirma que teme las revisiones
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de desemperio, y la tendencia es especialmente fuerte entre los Millennials, quienes también

confiesan que el proceso les genera un estrés adicional”.

El Centro Nefroldgico inicia sus actividades en el afio 2008 como una empresa
familiar de socios arequipefios. Una innovadora iniciativa médica que con el transcurso del
tiempo incremento la cantidad de socios logrando expandirse por la gran demanda, la cual,

actualmente cuenta con 4 sucursales.

En el afio 2021, en un contexto de la empresa post pandemia, la empresa no conto
con ingresos de activos de su principal cliente ESSALUD por mora en los pagos. Por este

motivo la empresa traspasa a sus actuales duefios, por falta de solvencia.



Figura 1. Organigrama del centro nefrol6gico de Arequipa.
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El organigrama del Centro Nefroldgico de Arequipa de caracter vertical, ya que muestra como se relacionan los diversos departamentos de

trabajo, partiendo de gerencia.
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Se ha podido observar que, en el Centro Nefroldgico, en los Gltimos meses, el desempefio laboral de los colaboradores no ha sido el esperado
debido a la constante rotacion del personal, lo cual genera que el personal no sea capacitado de manera efectiva, incurriendo asi en errores dentro

de la empresa que se ven reflejados en los resultados esperados de la organizacion.



Figura 2. Rol del mes setiembre del personal asistencial del centro nefroldgico de Arequipa

|| CORRESPONDIENTE AL MES:

SETIEMBRE

N

10

13

14

15

17

18

19

21

22

23

24

25

27

28

30

=8

-

-

ENFERMERAS (0S)

GLORIA OBDULIA CUBA CCAZA

SANDRA VANESSA OLIVEIRA PAUCAR

PATRICIA IRAIDA HERRERA VALENCIA

SILVIA ROXANA LOAYZATACO DENEIRA

MN

MN

RUTH MARIA ZEA VALDIVIA

MN

JULIA GUTIERREZ CHAVEZ

I HEEE

YENNY YARLEQUE VILCHEZ

MTN

MTN

™

ROLANDO ERNESTO HITO CAPAQUIRA

=

GERALDINE TAHINA BEJARANO ALMONTE

-

- =

ELME NANCY CCASO QUISPE

=

DIANA LUCRECIA ESPINOZA MOLLO

MT

ALEJANDRINA CANCHA ANDIA

z

KAREN DAYANA BENAVENTE FARFAN

™

VILMA AVELINA BOCANGELINO NAHUI

MARA LIZETH CCAMA RODRIGUEZ

LOURDES ENRIQUES BLANCO

MT

GLENY MEJIA HUALAN

LUZ MONTOYA FERNANDEZ

TECNICOS EN ENFERMERIA

SONIAMARIA GIL AVILA

MT

MT

MT

ELIZABETH GENARA GARNICA RAMOS

MT

MT

MT

2|5

5|5

ELIANA SANCHEZ SUELDO

5|5

ANA CECILIA PARISUANA PINEDA

GIOVANAZUMARAN

z

ANA CALDERON QUISPE

z

SANDRA MAMANI| ZEVALLOS

MT

HERMELINDA ARPITITO

YONNY MERARDO QUILLA

zgs

z

EVA AGNYS HUANCA JOVE

z|z|2|§

™

™

™

JUANA PALOMINO QUISPE

z

z|=(=z|2(5

z

HEIEE]

DAVID MAMANI ARELA

MARGOTH HUANCA ATAHUALPA

Nota. Extraido del area de enfermeria del centro nefrologico de Arequipa (2022)




31

En la figura 2 se observa el rol del mes de setiembre del personal asistencial de la organizacion en la cual algunos profesionales prestan

poco servicio (turnos) en todo el mes.

Figura 3. Rol del mes octubre del personal asistencial del centro nefroldgico de Arequipa.
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En la figura 3 se observa el rol del mes de octubre del personal asistencial de la organizacion en la cual algunos profesionales tienen poca

0 nula participacion en todo el mes.

Figura 4. Rol del mes diciembre del personal asistencial del centro nefrolégico de Arequipa.
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En la figura 4 se observa el rol del mes de diciembre del personal asistencial de la
organizacion en la cual algunos profesionales dejaron de prestar servicio (turnos) o tienen

poca o nula participacion en todo el mes, evidenciando el grado de rotacion del personal.
De acuerdo con los parrafos precedentes se demuestra lo siguiente:
e Que el personal asistencial es rotativo
e Que el personal no es constante
e El personal tiene tendencia a brindar pocos turnos o deja de brindar turnos

e Debido a los factores mencionados con anterioridad es que se podria incurrir

en diversos errores, que generarian perdidas a la organizacion
1.3. Formulacion del problema
1.3.1.Problema general

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

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa?
1.3.2.Problemas especificos

PE1. ;Qué relacion existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores

de un Centro Nefroldgico de Arequipa?

PE2. (Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa?

PE3. {Qué relacidn que existe entre la comunicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa?

PE4. ;Qué relacidén que existe entre la interacciéon y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa?
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PES. ¢Qué relacidn que existe entre la toma de decisiones y el desempefio laboral de

los trabajadores de un Centro Nefrologico de Arequipa?

PE6. ¢(Qué relacion que existe entre el establecimiento de metas y el desempefio

laboral de los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa?

PE7. ¢Queé relacion que existe entre el control y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa?

PES8. ;/Qué relacion que existe entre el rendimiento y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa?
Objetivos de la investigacion
1.4.1.Objetivo general

Determinar la relacidn que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.
1.4.2. Objetivos especificos

OEZ1. Identificar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

OEZ2. Analizar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

OE3. Analizar la relacion que existe entre la comunicacion y el desempefio laboral de

los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

OE4. Describir la relacion que existe entre la interaccion y el desempefio laboral de

los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

OES. Describir la relacion que existe entre la toma de decisiones y el desempefio

laboral de los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.
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OES®. Describir la relacion que existe entre el establecimiento de metas y el desempefio

laboral de los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

OE?7. Describir la relacion que existe entre el control y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

OES8. Describir la relacion que existe entre el rendimiento y el desempefio laboral de

los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.
Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion tedrica

La tesis se justifica bajo la teoria de Aguillon, Berrin, Pefia, & Trevifio quienes
hacen mension a Likert ya que se ajusta mas a la realidad estudiada y nos brinda una
informacién mas detallada y completa ya que ha sido utilizada en diversas
investigaciones durante los tltimos afios dando asi mayor confiabilidad en dicha teoria

adicionalmente define un esquema mas adecuado a las necesidades de la empresa.

Es importante estudiar el clima organizacional y el desempefio laboral ya que
son pilares fundamentales para el éxito de las empresas, es facil comprender su
importancia al analizar el nivel de desempefio de los colaboradores si se identifica el
compromiso de los colaboradores dentro de su organizacion, se podra tener claras las
estrategias para poder mejorarlo. Un buen clima organizacional generara identidad,

cohesidn del grupo, motivacion y la intencion de permanencia en la empresa.

Un buen clima organizacional apoya y alienta a los colaboradores a desarrollar
su potencial, generando un compromiso de responsabilidad en las diversas

asignaciones de trabajo dentro de la empresa para una mejor satisfaccion laboral.

Tener un clima organizacional adecuado o positivo no se trata de una sola

persona o de que sea facil de lograr. Por lo tanto, aunque tengas una mejor
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remuneracion, el mal e insoportable clima te sacard del trabajo y afectard la
productividad de la empresa por esto es muy importante poner énfasis en el clima
organizacional ya que, al mejorar este aspecto, esto nos llevara a una mejora en el

desempefio laboral.
1.5.2. Justificacion préctica

La tesis se justifica porque tiene importancia ya que ayudara a otras
investigaciones, a estructurar temas de estudio de clima organizacional y desempefio
laboral para una mejora continua en los procesos, también tiene relevancia para la
empresa estudiada ya que le ayudara a identificar sus falencias y asi podra mejor su
productividad asi mismo poder lograr un compromiso de los colaboradores hacia la

organizacion.
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Capitulo I1: Marco tedrico
Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Segun Herran & Pérez (2014), desarrollaron la tesis cuyo titulo es “El clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES
Direccion Provincial Pichincha”; tuvo como objetivo general es establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores del Ministerio
de Inclusién Econdmica y Social, MIES, cuyo enfoque fue cuantitativo, asi mismo
cuyas variables estudiadas fueron clima organizacional y desempefio laboral, cuyas
dimensiones para clima organizacional fueron: indicador relaciones interpersonales y
de mi trabajo, indicador reconocimiento y logros, indicador actividades laborales y las
dimensiones para desempefio laboral fueron: indicador satisfaccion laboral, indicador
objetivos institucionales, indicador ambiente fisico y psicolédgico; tuvo un tipo de
investigacion descriptivo con un nivel de investigacion no experimental, cuya
poblacién fueron los funcionarios del Ministerio de Inclusién Econémica y Social
MIES-INFA Funcionarios del area administrativa y técnica, con una muestra de 40, el
instrumento utilizado fue la encuesta; cuyo principal resultado fue Y su principal
conclusion fue que se evidencia una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio de los funcionarios; con la recomendacién de mejorar el clima

organizacional, lo cual favorecera el desempefio y productividad de los servidores.

Morales & Gonzélez (2020), desarrollaron la tesis cuyo titulo es “Clima
organizacional y desempefio laboral de los servidores pablicos del Servicio de Rentas
Internas”; tuvo como objetivo general determinar la relacion del clima organizacional

y el desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas, su
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enfoque fue cuantitativo, asi mimo sus variables estudiadas fueron Desarrollo
organizacional y Administracion, cuyas dimensiones para desarrollo organizacional
fueron: comportamiento organizacional, clima organizacional y para administracion
fueron: gestidn del talento humano y desempefio laboral, tuvo un tipo de investigacion
descriptivo con un nivel de investigacion exploratorio, con una poblacién de 128
funcionarios pablicos que trabajan en el SRI, para esta investigacion no se utiliz6 una
muestra, el instrumento utilizado fue la encuesta, tuvo como principal resultado fue
que la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los servidores
publicos del SRI de la ciudad de Ambato es directa, fuerte y estadisticamente
significativa (0,959; p-valor <0,05). Esto demuestra que a medida que aumenta el
clima organizacional en la Institucion, se eleva también el desempefio laboral de los
funcionarios puablicos y su principal conclusion fue que a través de la investigacion
que existe una relacion directa, fuerte y estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los funcionarios publicos que laboran en el
SRI de la ciudad de Ambato. Es decir que, a mejor clima organizacional de la entidad,
los funcionarios presentaran niveles de desempefio laboral mas altos, mostrando asi

los beneficios para cada uno y también para la institucion.

Palenque (2022), desarrollo la tesis cuyo titulo es “El diagnostico de clima
organizacional como herramienta de mejora del desempefio laboral en la empresa
industria de alimentos de la ciudad de El Alto (IACEA)”; cuyo objetivo general fue
Realizar un diagndstico del clima organizacional, empleando la metodologia de Great
Place to Work (GPTW), que permita formular una propuesta de mejora del desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa IACEA, cuyo enfoque fue cuantitativo, asi
mismo sus variables estudiadas fueron Clima organizacional y Desempefio laboral,

cuyas dimensiones para Clima organizacional fueron: credibilidad, respeto,
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imparcialidad, orgullo, camaraderia y para desempefio laboral no fue objeto de
medicion en dicha tesis, tuvo un tipo de investigacion descriptivo con un nivel de
investigacion no experimental, con una poblacion de 107, su muestra fue 107, el
instrumento utilizado fueron: fuentes primarias y fuentes secundarias; su principal
resultado fue Haciendo un analisis cualitativo, se puede apreciar en los trabajadores el
descontento en sus expresiones personales como respuestas a las dos preguntas que se
les planted. Sin embargo, aunque hay gente en una proporcion menor, que valora
trabajar en esta empresa, también el personal en su mayoria, opina que la empresa
debe mejorar en varios aspectos, que tienen que ver con la organizacién en general,
con el liderazgo y con el trato entre los mismos trabajadores, es decir, en sus relaciones
de compafierismo o camaraderia y su principal conclusion fue Al realizar la encuesta
de Clima Organizacional a la empresa Industria de Alimentos de la Ciudad de EI Alto
(IACEA), considerando a toda la poblacion que fue de 107 personas que trabajan en
la empresa, en sus distintas areas de trabajo y de todos los niveles y jerarquias de la
organizacion, se logré obtener un resultado del 39% de nivel de clima o indice de
confianza a nivel general. Esto indica que el nivel de clima organizacional obtenido
por la empresa IACEA, a través de la encuesta realizada a sus trabajadores, esta en un
nivel critico. Y segun los indicadores y parametros de ranking del GPTW, estd muy

por debajo de las empresas que no califican para un buen clima laboral.

Palomino & Pefia (2016), desarrollo la tesis cuyo titulo es “El clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los empleados de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplast Ltda”; cuyo problema general fue ;Cual es la
relacién del clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la
empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.?, tuvo un enfoque cuantitativo, asi

mismo sus variables estudiadas fueron: desempefio, aspectos demogréaficos, aspectos



40

laborales y clima organizacional, cuya dimension para desempefio fue desempefio,
para aspectos demograficos fueron: estado civil, estrato, nivel educativo, para aspectos
laborales fueron: ingresos, tipo de contrato, horas de trabajo semanal, meses en el
cargo, recibe beneficios y prestaciones y para clima organizacional fueron: objetivos,
cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion,
control; con un tipo de investigacion correlacional, con un nivel de investigacion
descriptivo; con una poblacion de 97 cuya muestra fue de 49, el instrumento utilizado
para esta investigacion fue la encuesta; tuvo como principal resultado que las
dimensiones presentadas de modo detallado en paginas anteriores se consolidaron en
la tabla superior, en la que se efectud el célculo puntual de la situacién del clima
organizacional. La informacién arrojé que el clima organizacional imperante en
Veneplast Ltda. fue bueno, dado que el promedio de las respuestas alcanzé 3,36, segun
las opiniones de los trabajadores. En esencia, las dimensiones fueron algunas buenas
y otras regulares; ninguna fue catalogada como mala, tampoco como excelente. Asi,
dentro de las mejor valoradas se encontré la motivacion (3,96) y el control (3,82), en
cambio las peor calificadas correspondieron a las relaciones interpersonales (2,48) y
la toma de decisiones (2,83) Las cuatro dimensiones del desempefio anteriormente
presentadas sirvieron para consolidad un resultado general sobre esta variable. Al
respecto se determind que el desempefio laboral existente entre los empleados de
Veneplast Ltda. fue bueno, por cuenta del promedio calculado en 3,31 (en una escala
de 1 a5). A suvez, se tiene que las dimensiones catalogadas como buenas fueron las
referentes a aptitudes y habilidades (3,67), motivacion (3,31) y competencias (3,31);
en contraste, la Unica que resultd siendo regular fue el conocimiento respecto a la
existencia de algun estandar de medicion del desempefio en Veneplast Ltda y cuya

principal conclusion fue que con este estudio se dio cumplimiento a su objetivo
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principal, correspondiente a analizar la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria
Veneplast Ltda, pues se aportd mayor informacion y conocimiento en torno a esta
situacion mediante una investigacion sistematica, detallada y seria. Por otro lado, se
logro establecer que los empleados en su mayoria fueron jovenes, tanto masculinos
como femeninos, solteros, de estratos tres, con formacién técnica tecnoldgica, y
procedentes del medio local. Laboralmente se desempefian en cargos de auxiliares,
con ingresos relativamente bajos, contratados a término indefinido, laborando en
jornadas superiores a las 48 horas semanales, tuvieron una vinculacion superior a un

afio y en la totalidad de los casos reciben beneficios y prestaciones laborales.

Marroquin (2011), desarrollo la tesis cuyo titulo es “El clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de Burger King”; cuyo
objetivo general fue describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de Burger King, asimismo identificar el nivel del clima
organizacional en los trabajadores de la empresa, definiendo los factores que lo
componen e intervienen en su desempefio y describir las caracteristicas del mismo y
su relacion con el clima organizacional, cuyo enfoque fue cuantitativo, asi mismo
cuyos variables fueron: clima organizacional y desempefio laboral, cuyas dimensiones
de clima organizacional fueron: productividad, ausentismo, satisfaccion en el trabajo
y para desempefio laboral: nivel individual, nivel grupal, sistemas de organizacion,
cuyo tipo de investigacion fue descriptivo con un nivel de investigacion no
experimental, con una poblacién de 124, con una muestra de 124, el instrumento g se
utilizo fue la observacion y cuestionario, su principal resultado fue Esta investigacion
se realizd acerca de la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores, en los restaurantes de Burger King, el clima organizacional es el
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ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productividad, esta relacionado con el "saber hacer"
del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar,
relacionarse, interaccion con la empresa, las maquinas que se utilizan, con la propia
actividad de cada uno; la alta direccidn que esta conformada por directivos con cargos
mas altos en la organizacion que forman parte del Comité de Direccion 6 Comité
Ejecutivo que se retne con una frecuencia determinada y marcan la lineas estratégicas,
con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que proporciona o no, el terreno
adecuado para un buen clima laboral, forma parte de las politicas de personal y de
recursos humanos la mejora de ese ambiente con una buena distribucion del area de
trabajo que sea confortable y para que se dé un buen desempefio mas efectivo de los
trabajadores; mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales,
un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto
y de bajo rendimiento, para medir el clima laboral lo normal es utilizar escalas de
evaluacion y su principal conclusion fue: En los trabajadores de los restaurantes de
Burger King se permite la libertad en la realizacion de sus labores, tiene una
apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones interpersonales
con los comparieros de trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y

compromiso de responsabilidad.
2.1.2. Antecedente Nacionales

Rojas (2017), desarrollo la tesis cuyo titulo es “Clima organizacional y
desempefio laboral del personal de salud del hospital Daniel Alcides Carrién — pasco
20177, cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral; tuvo enfoque fue cuantitativo, cuyas variables fueron

Desempefio laboral Y Clima organizacional, cuyas dimensiones para Desempefio
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laboral fueron compromiso ético, respeto por la vida, las personas y el ambiente,
comunicacion en base a interculturidad, trabajo en equipo, capacidad de organizacién
y planificacion, responsabilidad y puntualidad y para Clima organizacional fueron:
potencial humano, disefio organizacional, cultura de la organizacion, tuvo un tipo de
investigacion correlacional con un nivel de investigacion descriptivo; su poblacion fue
el personal del hospital Daniel Alcides Carre6n con una muestra de 234 trabajadores,
el instrumento utilizado para esta investigacion fue la escala de clima organizacional
y hoja de evaluacion de desempefio cuyo principal resultado fue el 83,3% (195
trabajadores) manifestaron clima organizacional por mejorar y el 49,1% (115
trabajadores) presentaron desempefio laboral promedio. Por otro lado, el clima
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal
de salud en estudio, con p<0,000. Y, el desempefio laboral se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la dimension potencial humano
(p<0,000), disefio organizacional (p<0,002) y cultura de la organizacion (p<0,004) y
su principal conclusion fue el clima organizacional se relaciona con el desempefio

laboral del personal de salud del Hospital Daniel Alcides Carridén — Pasco.

Mamani (2019), desarrollo la tesis cuyo titulo es “Clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Cusco S.A, Agencias Juliaca-2019”, cuyo problema general fue ¢Cuél es la relacion
del clima organizacional con el desempefio laboral de los servidores de Ministerio
Publico Gerencia Administrativa de Arequipa?; tuvo un enfoque cuantitativo, cuyas
variables fueron Clima Organizacional y Desempefio laboral cuyas dimensiones para
Clima organizacional fueron: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion, condiciones laborales y para Desempefio laboral fueron: calidad de

servicio, productividad, toma de decisiones, conocimientos; tuvo un tipo de
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investigacion correlacional con un nivel de investigacion transversal; su poblacion
fueron los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A,
Agencias Juliaca con una muestra de 80, el instrumento utilizado para esta
investigacion fue la encuesta, cuyo principal resultado fue Existe relacion significativa
entre clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A, Agencias Juliaca-2019 y su principal
conclusion fue Con respecto al objetivo general e Hipotesis general podemos decir
que existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ya que
se obtuvo un correlacién de r = 0,416 que es lo mismo a decir que existe una relacion
significativa, lo que nos dice que mientras exista un adecuado Clima Organizacional
mayor sera el desempefio laboral de los colaboradores, por lo que decimos que el clima
organizacional es un factor muy importante para el desempefio laboral de los

colaboradores de la Caja Municipal Cusco.

Gallegos (2016), desarrollo la tesis cuyo titulo es “Clima organizacional y su
relacién con el desempefio laboral de los servidores de ministerio publico gerencia
administrativa de Arequipa, 2016” cuyo problema general fue ;Cudl es la relacion del
clima organizacional con el desempefio laboral de los servidores de Ministerio Publico
Gerencia Administrativa de Arequipa?; tuvo enfoque fue cuantitativo, asi mismo
cuyas variables fueron Clima organizacional y Desempefio laboral cuyas dimensiones
para Clima organizacional fueron: relaciones interpersonales, estilo de direccion,
sentido de pertenencia, retribucién, disponibilidad de Recursos, estabilidad, claridad
y coherencia en la direccion, valores colectivos y para Desempefio laboral fueron:
conocimiento del trabajo, productividad, calidad del trabajo, iniciativa, colaboracion,
resolucion de problemas, capacidad para aprender nuevas tareas, tuvo un tipo de

investigacion correlacional con un nivel de investigacion descriptivo; su poblacion fue
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el recurso humano del ministerio publico con una muestra de 60; el instrumento
utilizado fue la encuesta y escalas de actitud, cuyo principal resultado obtenido fue al
analizar la relacion entre las variables clima organizacional y los indicadores de la
variable desempefio laboral de los servidores de Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa, se observa que existe relacion con los indicadores
conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, iniciativa, colaboracion y resolucion de
problemas, al ser el p valor o nivel de significancia inferior a 0.05 (5%) y su principal
conclusion fue Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
profesional de los servidores del Ministerio Publico, gerencia administrativa de
Arequipa, lo cual quedo demostrado con el 93.3% de los servidores que manifiestan
que el clima organizacional es promedio a su vez tienen un muy buen desempefio
laboral .Al revisar el p valor se observa que este es de 0.001, es decir es menor a 0.05,
lo cual significa que existe relacion entre ambas variables. Esto comprueba la

hipétesis, siendo factible elaborar una propuesta de mejora del clima organizacional.

Palacios (2019), desarrollo la tesis cuyo titulo es “El clima organizacional y su
relacién con el desempefio laboral del personal administrativo de los distritos de Salud
Publica de la provincia de Manabi — Ecuador”; cuyo problema general fue ¢En qué
medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi - Ecuador?; tuvo
un enfoque cuantitativo, asi mismo cuyas variables fueron Clima organizacional y
Desempefio laboral cuyas dimensiones para Clima organizacional fueron
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisiéon, comunicacién, condiciones
laborales y para Desempefio laboral fueron: Confiabilidad, comunicacion,
conocimiento de labor, resolucion de problemas, productividad, la calidad en servicio,

trabajo en equipo, responsabilidad, compromiso e identificacién, disponibilidad para
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eventualidades, tuvo un tipo de investigacion correlacional con un nivel de
investigacion descriptivo con una poblacion de 420 con una muestra de 312; el
instrumento utilizado fue la encuesta: Escala de lickert, cuyo principal resultado fue
El Clima Organizacion se relacion con el Desempefio Laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi — Ecuador. La
correlacion es positiva con un 0,870 y de alta relacion a un nivel de significancia
menor a 0,001. Un mejor clima organizacion influye de manera positiva en el
desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Manabi — Ecuador y su principal conclusion fue del resultado obtenido
en las encuestas, se puede afirmar que el Clima Organizacional se relaciona con el
Desemperfio Laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica de
la provincia de Manabi. Ademas, la correlacion es positiva y significativa, logrando
alcanzar un nivel de (0,870), con una significancia de 0,00 que es menor a 0,05 e
incluso menor a 0,01 lo que demuestra que la correlacién que se establecio
previamente es cierta. En consecuencia y conclusién se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa.

Prado (2015), desarrollo la tesis cuyo titulo es “Relacion entre clima laboral y
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Cesar Vallejo
de Trujillo” cuyo problema general fue ¢ Cual es la relacion entre los factores del Clima
Laboral y el nivel de Desempefio Laboral en administrativos de la Universidad César
Vallejo de la Ciudad de Trujillo?; tuvo un enfoque cuantitativo, asi mismo cuyas
variables estudiadas fueron Clima laboral y Desempefio laboral cuyas dimensiones
para desempefio laboral, condiciones laborales, comunicacién en el clima laboral,
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision laboral y para desempefio

laboral fueron: relacion con sus superiores, desempefio con las condiciones fisicas,
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desempefio con la participacion en las decisiones, desempefio con el trabajo,
desempefio con el reconocimiento, tuvo un tipo de investigacion correlacional con un
nivel de investigacion descriptivo, su poblacion fueron los trabajadores
administrativos de la Universidad César Vallejo de la Ciudad de Trujillo con una
muestra de 60; el instrumento que se uso fue: escala de clima laboral y hoja de
evaluacion de desempefio laboral, su principal resultado fue Al relacionar el clima
laboral con el desempefio laboral, se encontré que cuando el clima laboral es alto
también se presenta un alto nivel en de desempefio laboral en el 57.14% de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional César Vallejo,
contrariamente, cuando se presenta un nivel medio del clima laboral casi la totalidad
de trabajadores en este grupo califico al desempefio laboral como bajo. Los resultados
nos estan indicando que existe relacion estadistica significativa entre las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral y su principal conclusion fue Existe una
relacién altamente significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de La Libertad, esto nos
demuestra que el clima laboral es un factor fundamental para mantener un nivel de
desempefio adecuado en los trabajadores dentro de la organizacion; por ende se

concluye que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre ambas variables.
2.1.3. Articulos Cientificos

Rodriguez, Retamal, Lizana , & Cornejo (2011), desarrollaron el articulo cuyo
titulo es “Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempeio: en una
organizacion estatal Chilena ” cuyo problema general fue; Identificar la relacion entre
clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores de una
organizacion publica chilena, cuyo enfoque fue cuantitativo, asi mismo sus variables

fueron; clima laboral y satisfaccion laboral, el tipo de investigacion que se uso fue
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transversal y correlacional con un nivel de investigacion no experimental, cuya
poblacién fue la organizacion publica de la region de Maule, con una muestra de 96
trabajadores, el instrumento que se uso en este articulo fue el cuestionario, tuvo como
principal conclusion; La segunda hipdtesis también se cumple, pues se encontrd una
relacién significativa (y ademas positiva) entre el clima organizacional y el desempefio
de los trabajadores, aungue el grado de asociacién entre la variables es de caracter
moderado. EI desempefio general mostro una correlacion significativa con el clima
general y con 8 dimensiones de este, cuyo principal resultado fue; En resumen, la
relacién encontrada entre clima, satisfaccion y desempefio en la empresa, es que tanto
el clima organizacional como la satisfaccion laboral son predictores significativos del
desempefio organizacional, sin embargo el clima predice y se relaciona de forma
positiva y significativa con aspectos normativos (comportamiento funcionario), y
condiciones personales del desempefio, mientras que la satisfaccién con el
rendimiento y productividad. Estos resultados encontrados en un servicio publico
nacional, pueden ser un aporte para comenzar a aclarar la relacion entre las variables,
ya que los estudios 0 modelos que describen la relacion del clima y satisfaccion con
aspectos especificos del desempefio lo han medido mas bien econdémica y

unidimensionalmente (desempefio general, porcentaje de ganancias, etc.).

Quintero, Africano, & Farias (2008), desarrollaron el articulo cuyo nombre es
“Clima organizacional y desempefio laboral del personal empresa vigilantes asociados
costa oriental del lago “cuyo problema general fue; Hoy en dia debido a los procesos
de cambios y las nuevas tecnologias que surgen en el mercado y que determinan el
desarrollo de méas habilidades, destrezas y conocimientos, las organizaciones se han
visto en la necesidad de implementar cambios en su estrategia laboral a la hora de

enfrentar los retos que se les presentan Si bien las organizaciones venezolanas
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actualmente se encuentran afectadas por una crisis de indole econdémico, politico,
social, cultural, entre otros, tuvo un enfoque cuantitativo, su variables fueron; clima
organizacional y desempefio laboral, la dimensiones de la variable desempefio laboral
fueron; satisfaccion de trabajo, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion del
trabajador, el tipo de investigacion de este articulo fue; estadistica descriptiva con un
nivel de investigacion no experimental, cuya poblacion empresa vigilantes asociados
de la costa oriental del lago (VADECOL), su muestra estuvo conformada por 45
trabajadores, el instrumento que se utilizo para esta investigacion fue el cuestionario,
su principal conclusion fue; Con base a los resultados de las encuestas realizadas y
segun la opinion de los trabajadores de la empresa Vigilantes Asociados, en términos
generales presentan debilidades y fortalezas, en primer lugar, se encuentra la parte del
pago ya que no cubre las necesidades de sus empleados, con esto se considera que el
aspecto econdémico sigue siendo importante para incrementar e impulsar la motivacion
del personal de la institucion y su principal resultado; Los resultados de los items del
indicador comunicacion: ¢mantiene buena comunicacidn con sus superiores?,
¢considera que el estado del clima organizacional aporta validez para una buena
comunicacion laboral?, determinaron en conjunto que el 69%, optd por la alternativa
“Siempre”, al alegar que mantienen buena comunicacion con sus superiores y el 22%
escogio “Casi siempre”, lo cual indica que este indicador es importante considerarlo
en el clima organizacional, que ayuda a tener relaciones espontaneas con las otras
personas, donde las palabras fluyen facilmente, debido al leguaje comin y corriente

que utilizan las personas para entenderse con ellas de forma placentera.

Moran , Aguero, Ruiz , & Guanilo (2021), desarrollaron el siguiente articulo
cuyo nombre es “ Clima organizacional y satisfaccion laboral en una empresa

industrial peruana”, su objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion
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entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en una empresa industrial peruana
durante el afio 2020, su enfoque es cuantitativo, sus variables son; clima
organizacional y satisfaccion laboral, las dimensiones de clima organizacional son;
autorrealizacion, involucramiento, monitoreo, comunicacién y motivacion, las
dimensiones de satisfaccion laboral son; significacion de tareas, condiciones de
trabajo , reconocimiento personal y social y beneficio econdémico, el tipo de
investigacion es correlacional y su nivel de investigacion no experimental, su
poblacién fue la empresa industrial peruana con una muestra de 316 trabajadores, el
instrumento de investigacion gue se utilizé para esta investigacion fue el cuestionario,
su principal conclusion; El estudio muestra la relacion significativa entre las variables
clima organizacional y la satisfaccién laboral de los empleados en las organizaciones,
independientemente de su naturaleza. Se trata de la percepcion individual de los
individuos frente al conjunto de factores que determinan su estado emocional frente al
trabajo, pero también en su relacion con el resto de los individuos con los cuales
desarrolla las actividades propias del cargo, y por ende de la unidad o departamento.
Los resultados, en el contexto actual, son indicativos de la relevancia del ser humano
como actor principal de los procesos organizaciones y de su impacto en los resultados
esperados a corto, mediano y largo plazo, su principal resultado; A través de los
hallazgos obtenidos en la prueba de hipdtesis, se logré demostrar que la variable
clima organizacional mantiene una relacion positiva media, demostrada con un
coeficiente de correlacién Rho Spearman de ,559 y significativa (p= 0,000 < 0,05)
con la satisfaccion laboral en una empresa industrial peruana durante el afio 2020.
De la misma forma, los resultados descriptivos sefialan con el 71.20% el clima
organizacional con un nivel regular, similarmente las dimensiones de esta variable los

trabajadores la perciben en un nivel regular, la autorrealizacién con el 83.86%,



51

involucramiento con 94.94%, monitoreo 63.93%, comunicacion 49.69% y la
motivacién con 59.81%. Mientras que la variable satisfaccion laboral el 80.70% de
los trabajadores la perciben en un nivel regular; respecto a las dimensiones de la
satisfaccion laboral, tres de éstas son percibidas por los trabajadores en un nivel
regular, como son las condiciones de trabajo con el 55.38% de los encuestados,
reconocimiento personal y social con el 49.68% y beneficio econémico con el
63.92%, mientras que la dimension significacion el 62.66% de los trabajadores la

percibe en un nivel malo.

Brito-Carrillo , Pitre-Redondo, & Cardona-Arbelaez (2020) cuyo nombre es
“Clima organizacional y su influencia en el desempefio del personal en una empresa
de servicio”, su objetivo de la investigacion aborda el clima organizacional desde las
variables liderazgo, toma de decisiones, motivacién y control. El objetivo de la
investigacion es identificar como las variables seleccionadas influyen en el desempefio
de los colaboradores en la empresa estudiada, su enfoque es cuantitativo, sus variables
son las siguientes; Liderazgo, toma decisiones, motivacion y control, su tipo de
investigacion es descriptivo correlacional, su poblacion , Bogota, Medellin y Cali, con
una muestra de 90 colaboradores, el instrumento de investigacién usada en este
articulo fue el cuestionario, su principal conclusion; Los planes y/o programas de
acompariamiento a los colaboradores, deben implementar canales de comunicacion
efectivos, a través de cuales se manejen tanto las inquietudes como las sugerencias
producto de la actividad productiva diaria. La integracion de las variables control,
seguimiento y liderazgo, es decisiva para la generacion de un clima organizacional
adecuado, lo que a su vez incide en el desempefio y la consecucion de los objetivos de
las organizaciones. Propiciar espacios de participacion en la toma de decisiones es un

factor que influye en la motivacion y en el desempefio de los colaboradores. Cultivar
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en los colaboradores confianza aumenta empoderamiento y compromiso de los mismo
para afrontar los retos presentes y futuros. La gerencia debe garantizar los recursos
necesarios para construir y mantener el clima organizacional mas adecuado, que
facilite el éptimo desempefio de los colaboradores, su principal resultado fue ; En lo
referente a los resultados obtenidos para la variable, toma de decisién muestran que
las dimensiones Responsabilidad y capacidad son evaluadas con porcentajes iguales o
por encima del 70% en las opciones de repuesta de acuerdo lo que evidencia que la
gerencia proyecta imagen de ser responsable y de poseer las capacidades necesarias
para tomar las mejores decisiones teniendo en cuenta el bienestar de sus
colaboradores; tan solo se obtiene un 18% y 26% para la opciones de respuesta
indeciso para las dimensiones que componen la variable. En términos generales se
observa que el estilo de liderazgo de los directivos ayuda a la construccion de un
ambiente adecuado, en el cual los empleados pueden desarrollar con mayor autonomia
los roles que les han sido asignados. Lo anterior va de la mano del compromiso que
proyecta la empresa por ser mas responsables con las acciones que desarrolla y que
afectan el desempefio de todos los empleados. Es correcto indicar que ambas variables

son fortalezas de la empresa.

Urbano (2018), desarrollo el siguiente articulo cuyo nombre es “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Administracién Local de
Agua Huaraz”, su objetivo esta investigacion fue evaluar el impacto del clima
organizacional en la mejora del desempefio laboral en los trabajadores de una
institucion del Estado peruano, Administracién Local de Agua Huaraz (ALA-HZ), su
enfoque es cuantitativo, sus variables son; desempefio laboral y clima organizacional,
su tipo de investigacion es correlacional causal, su nivel de investigacion; no

experimental transeccional, su poblacion fueron los trabajadores de la ala HZ, el
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instrumento de investigacion para este articulo fue el cuestionario, su principal
conclusion fue; Si bien es cierto los trabajadores estan satisfechos con su trabajo,
existen factores como: la remuneracion, tecnologia que no facilita el trabajo, la dificil
comunicacion con el superior, la falta de reconocimiento, el régimen laboral (CAS y
Locacion de servicios) al cual pertenecen gran parte de los trabajadores, la poca
posibilidad de crecimiento profesional, la falta de capacitaciones continuas y
promocion del desarrollo personal, el trato injusto, la poca innovacion en la atencion
y procesos etc. Estos factores influyen en los trabajadores y hacen que no se sientan
plenamente satisfechos y motivados, su principal resultado; El clima organizacional
en su dimension nivel de percepcion global de ambiente laboral, mostré el predominio
de un clima organizacional del tipo favorable (54%), seguido del clima medio (46%).
Estos resultados son semejantes a los encontrados por Pérez y Rivera (2015), pero

discordante con lo hallado por Beltran y Palomino (2014).
Bases tedricas
2.2.1.Clima Organizacional

La motivacion individual se manifiesta en el clima de organizacion. Los seres
humanos estan constantemente adaptandose a diferentes situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener el equilibrio emocional. Se puede describir como en el estado
de adaptacion constante del hombre donde no se trata simplemente de satisfacer
necesidades primarias, sino necesidades mas avanzadas. La frustracion por no tener
satisfechas necesidades mas elevadas conduce a muchos problemas de adaptacion.
Debido a que satisfacer estas necesidades criticas a menudo depende de las personas
y los puestos de autoridad, es importante que la gerencia comprenda la naturaleza de
la adaptabilidad y la inadaptabilidad de las personas. Como lo menciona (Chiavenato,

2009)(p.260).
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El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion del personal y por lo tanto en la
productividad. Esta relacionado con el "saber hacer” del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad
de cada uno. Es la alta direccidn, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que
proporciona -0 no- el terreno adecuado para un buen clima laboral, segun (Pefia,

2018)( p.24).

Segun Bordas (2016), menciona que “El clima laboral se refiere al contexto de
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan
presentes de forma relativamente estable en determinada organizacion, y que afecta a
las actitudes, motivacién y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al
desempefio de la organizacion. Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la
organizaciony por tanto, medido desde un punto de vista operativo a través del estudio
de sus percepciones y descripciones, 0 mediante la observacién y otras medidas
objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacion siendo los propios miembros,
pero muy especialmente, los lideres de la organizacion, los principales agentes en la

generacion de cambios” (p.21).

Aguillon, Berrun, Pefia, & Trevifio (2015), mencionan a Likert (1967) nos dice
que “su perspectiva es muy revolucionaria, pues expresa que el comportamiento de
los trabajadores en la organizacién es fruto tanto del comportamiento administrativo
como de las condiciones organizacionales que estos perciben, al igual que su
informacidn, percepciones, esperanzas, capacidades y valores. Expresado de otra
manera, lo mas importante es como los empleados ven la situacién y no la realidad

objetiva de estos. Y para ello influyen aspecto como: posicidn jerarquica que se ocupa
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dentro de la organizacion, salario que se percibe, factores personales (personalidad,
actitudes y nivel de satisfaccién), asi como los parametros ligados al contexto, a la

tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional.” (p.185).

Chiang, Martin, & Nufiez (2010) “Nos dice que gran parte de los esfuerzos de
quienes estudian clima organizacional se han centrado, en definir el concepto, y aislar
dimensiones que permitieran concretarlo. Sin embargo, la dificultad de establecer esta
definicion unitaria de lo que sea aquello que se ha Ilamado clima y que por su propia
naturaleza transciende a una percepcién horizontal de la vida ordinaria en el juego en
el juego de causas Yy efectos, ha llevado a tomar el camino del analisis dimensional a

partir de sus efectos o de las practicas y procedimientos capaces de influir sobre é1”.
(p.54).

Aguillon, Berran, Pefia, & Trevifio, 2015 (2015). mencionan a Likert (1968),
nos dice que “el enfoque subjetivo permite diferenciar las relaciones dentro de la
organizacion con base en la percepcién de los gerentes enfocada a siete dimensiones,
La evaluacion de estas dimensiones proporciona una vision, con base en el clima

laboral, de como se encuentra la organizacion.”
e Liderazgo
e Motivacion
e Comunicacion
e Interaccion
e Toma de decisiones
e Establecimiento de metas

e Control
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e Rendimiento. (p.194).

Para Cortés (2009). “El modelo de analisis de clima organizacional, propuesto
por la OPS, define 4 grandes dimensiones de evaluacion que, a su vez, se dividen 4

variables cada una”.

Liderazgo: “Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras
personas en la busqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente
determinados, por medio de la habilidad de orientar y convencer a otras para

ejecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas.”
e Direccion

e Estimulo de la excelencia

e Estimulo del trabajo en equipo

e Solucion de conflictos

Motivacion: “Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las
personas, que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio se hacen

presentes.”

e Realizacion personal

e Reconocimiento de la aportacion

¢ Responsabilidad

e Adecuacion de las condiciones de trabajo

Reciprocidad: “Relacion de dar y recibir, mutuamente, entre el individuo y la

organizacion.”

e Aplicacion del trabajo
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e Cuidado del patrimonio institucional
e Retribucion
e Equidad

Participacion: “Contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e

informales, en el logro de objetivos.”

e Compromiso por la productividad

e Compatibilidad de intereses.

e Intercambio de informacion

e Involucramiento en el cambio. (pp. 19-21).

Gallegos (2016). menciona a Kolb, Rubin & Mcintyre (2001), nos indica la

existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada

empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, tales como:

Relaciones interpersonales:

El autor menciona a Fernandez y Tejada (2009), indican que “la base de las
relaciones entre puestos esta en las relaciones laborales y cuando una persona
inicia la jornada laboral no deja fuera ninguno de los problemas, aspiraciones
y frustraciones. Este aspecto, junto con la personalidad de cada individuo,
puede verse trasladado en el seno de la organizacion a través de las relaciones
interpersonales. Establecer un buen clima contribuird de forma positiva a
eliminar posibles roces y tensiones que se producen en todas las relaciones
humanas, asi como el poder, sirve para eliminar conflictos en la organizacion,

las buenas relaciones contribuyen a evitar que dichos conflictos aparezcan.”
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Estilo de direccion.

El autor menciona a Leadership (2002), con Richard Boyatzis y Annie Mc Kee,
Goleman “introduce los seis estilos de liderazgo. Para entender correctamente
estos seis estilos de liderazgo, usted debe entender primero su concepto de

comunicacion /interaccion humana de la resonancia.”
Sentido de pertenencia.

El autor menciona Robbins y Coulter (2005), “consideran a la direccion como
una funcién de la administracion, que consiste en motivar a los subordinados,
influyen en los individuos y los equipos mientras hacen su trabajo, eligen el
mejor canal de comunicacion o de cualquier otra manera se ocupan del

comportamiento de los empleados.”
Retribucion.

El autor nos menciona que, “la retribucion total es el conjunto de las
recompensas cuantificables que reciben un empleado por su trabajo. Incluye
tres elementos: salario base, incentivos salariales y prestaciones o retribuciones

indirectas.”
Estabilidad laboral.

El autor nos dice que “la nocion de estabilidad es aquella que hace referencia
a la permanencia de las caracteristicas de un elemento o de una situacién a
través del tiempo, de su condicion de estable o constante. La estabilidad puede
ser aplicada como caracteristica a determinados fendmenos fisicos asi también
como fenémenos sociales, histéricos, politicos, econdmicos, culturales o
individuales siempre que se mantenga la idea de constancia y permanencia de

los elementos que componen a tal fenémeno.”
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Claridad y coherencia en la direccion.

El autor nos dice que, “Grado de claridad de la alta direccion sobre el futuro
de la empresa. Medida en que las metas y programas de las areas son

consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia.”

Valores colectivos.

El autor menciona a Rodriguez (2008) indica que” la empresa es una
comunidad, y por lo tanto se esperan de ella los valores que se requieran para
la comunidad humana, en cuanto a comunicacion, equidad, honestidad, verdad,
respeto, alegria, confianza, entre otros; en donde existe intenso y denso rejuego
de valores de la empresa y de los individuos, en donde se presenta una triple

realidad.” (pp. 49-62).

Mamani (2019), menciona a Palma (2004), nos dice que “en su manual escala

clima laboral CL-SPC, expone cinco factores que fueron determinados por la autora,

fueron en base al analisis estadistico y cualitativo. se considera este trabajo como como

un aporte a la mediciéon en ambientes laborales, enfocado en la realidad peruana, el

cual tiene una caracterizacion valida y por supuesto confiable, ademas de que explora

las variables del clima organizacional definido operacionalmente como la percepcion

que tiene el trabajador”. Los cinco factores se mencionan a continuacion:

Autorrealizacion: nos dice que “esta es la apreciacion que tiene colaborador de
la empresa con respecto a posibilidades que su medio en el que labora favorezca

en su desarrollo personal y por supuesto profesional.”

Involucramiento laboral: “es la identificacion con los valores organizacionales

y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.”
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e Supervision: “son las apreciaciones de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de

apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefo diario.”

e Comunicacion: “es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento

interno de la empresa como con la atencidn a usuarios, clientes de las mismas.”

e Condiciones laborales: “es el reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdémicos Yy/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.” (pp. 30-32).
2.2.2.Tipos de clima organizacional

Pefia (2018) “El clima organizacional implica una referencia constante de los
miembros respecto a su estar en la organizacion. El sistema organizacional, como
sistema autopoyeético de decisiones, constituye el tema de reflexiones sobre el que se
construye la definicion de clima. En otras palabras, el clima puede construirse como
una auto-reflexion de la organizacion acerca de su devenir. La experiencia
organizacional que tienen los miembros es auto-observada por éstos, que la evaltan
colectivamente. Esto significa que el clima organizacional es una auto - reflexion de
los miembros de la organizacion acerca de su vinculacion entre si y con el sistema

organizacional”. (p. 56).

Chiang, Martin, & Nufiez (2010), mencionan a Poole, 1985 nos indica que “Las
tipologias identifican y caracterizan los climas como configuraciones totales,
integradas de propiedades. Asi se puede hablar de un clima abierto, democratico,

comunitario o robusto que, si bien puede ser valorado en términos de dimensiones, se
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entiende como totalidades. en una tipologia se etiquetan conjuntos de atributos que

pueden ser diseccionados dimensionalmente.” (p. 49).

Chiang, Martin, & Nufiez (2010), mencionan a Brunet, 1987 nos dice que “los
climas participativos dan mas lugar a que la motivacion inicial se traduzca en un mayor
rendimiento, tanto individual como organizacional, pues convergen las aspiraciones y

expectativas de los trabajadores con la empresa”

Clima autoritario explotador

e Clima autoritario paternalista

e Clima participativo consultivo

e Clima participativo de grupo. (p.52).

Arismendi (2021), menciona a Likert “En cuanto a las variedades de clima,
existen dos tipos de clima organizacional cada uno de ellos dividido en dos grandes

sistemas:”

e Autoritario: “siendo este un clima cerrado determinado por una estructura
rigida. Este se divide en dos grandes sistemas: Sistema autoritario explotador

y sistema autoritario paternalista.”

e Participativo: “en cuanto a este tipo de clima encontramos que corresponde a
un clima abierto caracterizado por su estructura flexible. Este también se divide
en dos grandes sistemas: el sistema consultivo y el sistema de participacion en

grupo.” (pp. 44-45).

Mamani (2019), citando a Likert 1968 en su teoria de los sistemas, determina
dos grandes tipos de clima organizacional o sistemas, cada uno de ellos con dos

subdivisiones, los cuales son:
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Clima autoritarismo explotador: Los empleados tienen que trabajar dentro de
una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no existe

mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Clima autoritarismo paternalista: El autor cita a Likert 1968 en su teoria de los
sistemas, nos dice que la mayor parte de las decisiones se toman en la cima,
pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas
veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los

trabajadores

Clima Consultivo: El autor cita a Likert 1968 en su teoria de los sistemas, nos
dice que la comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan para motivar a los
trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de

estima

Clima Participacion en grupo: El autor cita a Likert 1968 en su teoria de los
sistemas, nos dice que la direccidn tiene plena confianza en sus empleados.
Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion
y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral.

(pp. 30-31).
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2.2.3.Propiedades del clima organizacional

Aguillon, Berrin, Pefia, & Trevifio, (2015)(p.185). mencionan a Halpin y

Croft, (1970) nos menciona que hay cinco propiedades a evaluar que son:

e Solidaridad: “los empleados perciben el cumplimiento de necesidades

personales y al mismo tiempo disfrutan de dicha sensacion.”

e Consideracion: “los empleados perciben una atmosfera de apoyo por parte de

los directivos.”

e Produccion: Los autores mencionan a Halpin y Croft, (1970) nos dicen que “es

la percepcion que los superiores saben dirigir en alto grado”

e Intimidad: “se refiere a disfrutar las relaciones amistosas que se dan en toda

organizacion.”

e Confianza: los autores mencionan a Halpin y Croft, (1970) nos dicen que “es
cuando la admiracion manifiesta una conducta orientada hacia un deseo de
motivar la fuerza de trabajo para mantener en marcha a la organizacion.” (pp.

185-186).
2.2.4.Enfoques sobre clima laboral

Aguillon, Berrun, Pefia, & Trevifio (2015), los autores mencionan que el clima
organizacional desde diferentes perspectivas permite distinguirlo como una variable
que afecta a los empleados de una organizacion en términos de productividad,
desempefio, ausentismo, confianza, etc. Por ende, una evaluacién especifica y
adecuada del clima organizacional es importante para encontrar armonia y una mejora
continua. Sin embargo, hoy en dia hay tres enfoques principales en el clima

organizacional. (p.193).
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Figura 5. Enfoques trascendentales sobre clima laboral.

Estructuralista Subjetivo

Nota: Extraido de Aguillon, Berrtn, & Trivifio, Pefia (2015).

2.2.5. Desempefio laboral

Koontz, Weihrich, & Cannice (2012) “Un sistema de medicion del desempefio
basado en objetivos predeterminados debe complementarse con una evaluacion del
propio rol del gerente. Los gerentes de cualquier nivel también realizan tareas no
administrativas no triviales; su propdésito principal de empleo y el propésito principal
de la medicién es su desempefio como gerentes, es decir, ser juzgado por su
desempefio. Estan calificados. comprension e implementacion, integracion, gestion y
control del personal. Los criterios utilizados en esta area son la base de la gestion, pero

primero se deben examinar las evaluaciones basadas en el desempefio.” (p.319).

Chiavenato (2009) “Un sistema de medicion del desempefio basado en
objetivos predeterminados debe complementarse con una evaluacién del propio rol del
gerente. Los gerentes de cualquier nivel también realizan importantes tareas no
administrativas; su principal proposito de empleo y el principal propdsito de la

medicion es su desempefio como gerentes, es decir, son juzgados por su desempefio.
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Son elegibles. comprender y realizar, personal de integracion, gestion y control. Los
estandares utilizados en esta area son la base de la gestion, pero primero se debe

examinar la evaluacion basada en el desempefio.” (p.524).

Stoner (1996) ya que afirma que “el desempefio laboral es la manera los
integrantes de una organizacion trabajan de forma eficaz, con la finalidad de alcanzar
metas comunes, ajustadas a las normas existentes. Aqui es notorio el significado del
término desemperio laboral, indicando que este hace referencia a la manera en que los
trabajadores ejecutan sus funciones dentro de la empresa con la finalidad de alcanzar

las metas establecidas.” (p.430).
2.2.6. Teorias para medir el desempefio

Para Chiavenato (2007), el desempefio laboral es el aspecto de informes de una
tarea especifica. Esto debe distinguirse de los resultados, que serian resultados en
forma de recompensa o castigo, en que el desempefio determina el desempefio y sus
resultados. Teniendo en cuenta la relacién entre el motivacion y desempefio, cabe
mencionar como base importante para esta investigacion, algunas teorias de la

motivacion:

A. Teoria de Maslow. “Las teorias de las necesidades parten del principio de que
los motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo: su
motivacidn para actuar y comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de

¢1”. El autor de la presente teoria indica las siguientes necesidades:
e Necesidades fisioldgicas
e Necesidades de seguridad

e Necesidades sociales
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e Necesidades de autoestima
e Necesidades de auto realizacion

B. Teoria de Herzberg. “Basa su teoria en ¢l ambiente externo y en el trabajo del
individuo, segun Herzberg la motivacién de los individuos esta basada en dos

factores”
e Factores higiénicos
e Factores motivacionales

C. Teoria de Vroom. Desarrollo una teoria de la motivacion que rechaza las
nociones preconcebidas y del enriquecimiento del cargo. Segin Vroom existes

tres factores que determinan la motivacion para producir:
1. Los objetivos individuales, fuerza y voluntad para alcanzar sus objetivos.

2. La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de

sus objetivos.

3. La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, en la

medida en que cree poder hacerlo.

D. Teoria de las expectativas “Lawer, encontr6 evidencias de que el dinero puede
motivar no solo en el desempefio y otros tipos de comportamiento si no también

el compafierismo y la dedicacion a la organizacion”. (pp.207,208)

Stoner (1996), el objetivo del desarrollo ejecutivo es aumentar la eficacia
general de los administrativos en sus funciones actuales y permitirles asumir mas
responsabilidades cuando sean ascendidos. Los programas de desarrollo de liderazgo
se han vuelto mas comunes en los Gltimos afios porque los lideres hacen demandas

cada vez mas complejas y porque capacitar a los lideres solo a través de la experiencia
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es un proceso lento y poco confiable. El autor nos brinda dos métodos para mejorar la

eficacia dentro y fuera del trabajo:

Método en el trabajo. “Es mucho mas probable que esta preparacion, a
diferencia de la preparacion fuera del trabajo, se adapte al individuo, tenga

relacion con el trabajo y se ubique en un lugar cobmodo”.

Método fuera del trabajo. “Las técnicas para el desarrollo, fuera del trabajo,
sacan a las personas de las tensiones y las exigencias constantes del centro de
trabajo, permitiéndoles concentrarse plenamente en la experiencia del
aprendizaje, por consiguiente, los empleados quedan expuestos a ideas y
experiencias nuevas, muy Utiles, al mismo tiempo que establecen contactos que

también pueden ser tutiles”. (pp.430-432).

Dessler & Varela (2011) “Aunque los encabezados de la prensa tienden a

enfocarse en las fechorias financieras del tipo de la alta gerencia, en realidad muchas

faltas éticas graves surgen de las tareas relacionadas con recursos humanos, como

medidas disciplinarias, acoso sexual y evaluaciones del desempefio”. L0sS autores

resaltan la influencia de ética en el trabajo primero veamos el significado de ética: “La

ética se refiere a “los principios de conducta que rigen a un individuo o a un grupo”y,

especificamente, a los estandares que una persona usa para decidir cual deberia ser su

conducta”. Las decisiones éticas siempre se caracterizan por dos cuestiones:

Primero, la toma de decisiones éticas siempre implica juicios normativos sobre

si algo es bueno o malo, correcto o incorrecto, mejor 0 peor.

Los principios de la toma de decisiones y el comportamiento éticos se basan
siempre en la ética, que entendemos como normas de comportamiento

socialmente aceptadas. Los estandares éticos difieren de otros estandares en
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muchos aspectos. Se ocupan de casos cuyas consecuencias son importantes
para el bienestar pablico, como el asesinato, la mentira y la calumnia; no
pueden ser determinados ni modificados por las decisiones de un organismo
autoritario, como una legislatura, y deben prevalecer sobre los intereses

individuales.

e FEticay ley. “Resulta sorprendente que la ley no sea la mejor guia acerca de
aquello que es ético, ya que algo puede ser legal pero no correcto, y quizas algo

pudiera ser correcto, aunque fuera ilegal”.

e FEtica, trato justo y justicia. Las empresas que practican la equidad y la justicia
suelen ser también organizaciones éticas. Un estudio concluy6: “Cuando los
encuestados percibieron que los empleados eran tratados de manera justa,
informaron un comportamiento menos poco ético en sus organizaciones. (pp.

329-331).
2.2.7.0bjetivos del desemperio laboral

Dessler & Valera (2011). La idea principal de la gestion del desempefio es que
los esfuerzos de los empleados deben estar enfocados. Por un lado, un gerente debe
evaluar a los empleados en funcion de su desempefio en el cumplimiento de ciertos
estandares por los cuales desea ser evaluado. Los gerentes, por otro lado, deben
asegurarse de que las metas y los estandares de desempefio de los empleados sean
relevantes para las metas mas amplias de la organizacion. ldealmente, cada negocio
tiene una jerarquia de objetivos. Las metas de la alta gerencia (como duplicar las

ventas) implican metas subordinadas para cada gerente y cada empleado.
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Establecimiento de metas eficaces. “Establecer metas es una cuestion;
establecer metas eficaces es otra. Una forma de pensar en esto es recordar que

las metas que usted establezca deberian ser inteligentes” (pp.374,380).

Para Alles (2008). “La necesidad de fijar los objetivos al inicio del periodo de

evaluacion. El anélisis del rendimiento se realizara sobre la base de esos objetivos. A

su vez estos objetivos deben ser mensurados o ponderados de algun modo, idealmente

con valores que sumen diez o cien para su rapida visualizacion”. Para la fijacion de

los objetivos segln el autor hay que tener en cuenta que los mismos deben ser:

Estratégicos, Como se vio en la introduccion de este trabajo, las metas

personales deben ser parte de las metas estratégicas de la organizacion.
Especificos, describir de manera concreta cual sera el objetivo.
Medibles, que podamos calcular los resultados.

Alcanzables, ponerse metas a las cuales se puedan lograr.

Delimitados en tiempo. (pp.48,51).

Para Koontz, Weihrich, & Cannice (2012). “Al evaluar el desempefio, los

sistemas de evaluacion que consideran objetivos cuantificables preestablecidos tienen

un valor extraordinario. Dada una planeacion consistente, integrada y comprendida

disefiada para lograr objetivos cuantificados, quiza los mejores criterios de desempefio

gerencial se relacionen con la capacidad de establecer metas de manera inteligente,

planear los programas que ayuden a realizarlas y tener éxito al alcanzarlas”.

(pp.318,320).
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2.2.8.Evaluacion del desempefio laboral

Dessler & Varela, (2011) nos dice que existen tres razones principales para

evaluar el desempefio de los subalternos:

Primera, las evaluaciones brindan informacion relevante sobre la cual el supervisor

puede tomar decisiones acerca de promociones e incrementos de salario.

Segunda, la evaluacion permite a jefe y subalterno desarrollar un plan para corregir
cualesquiera deficiencias que la evaluacion llegue a descubrir, asi como para

reforzar las cuestiones que el trabajador hace de manera correcta”.

Tercera, finalmente, las evaluaciones sirven para un proposito Util en la planeacion
profesional, al brindar la oportunidad de revisar los planes de carrera del

empleado a la luz de sus fortalezas y debilidades exhibidas”. (pp.274,280)

Alles (2008), el andlisis del desempefio o gestidn individual es una herramienta
de gestion y seguimiento del personal. Entre sus principales objetivos se pueden
mencionar el desarrollo personal y profesional de los empleados, la mejora continua

de los resultados organizacionales y el uso 6ptimo de los recursos.

“Por otra parte, tiende un puente entre el responsable y sus colaboradores de
mutua comprension y adecuado didlogo en cuanto a lo que se espera de cada
uno y la forma en que se satisfacen las expectativas y como hacer para

mejorar los resultados”
Segun Alles, las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesarias para:
e Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

e Recopilar y revisar las calificaciones de los gerentes y subordinados sobre el

comportamiento relacionado con el trabajo de los empleados. Recordemos a
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Edgar Shein, quien explicé que el trabajador “debe saber como hacia su

trabajo”, es decir. la satisfaccion de su empleador con la tarea realizada.

e Lamayoria de la gente necesita y espera este tipo de retroalimentacion; al saber
como realizan las tareas, pueden saber si deben cambiar su comportamiento.

(pp. 66-70).

Chiavenato (2008) En cualquier momento y en cualquier situacion, evaluamos
lo que sucede a nuestro alrededor. Las personas evallan constantemente temas tan
diversos como el impacto de la inflacion en la economia, el desempefio exportador y
bursétil del pais, qué tan bien funciona el equipo de sonido de un colega, cuél es la
calidad de la heladeria a la que nos gusta ir y el sabor de la cerveza importada, vi Cémo
es el comportamiento actual de tu mejor amigo, qué bueno es tu profesor de

matematicas, qué dinamico es el auto nuevo de tu papé y mas.

La evaluacién del desempefio es una evaluacion sistematica del desempefio de
cada persona en relacion con sus acciones, metas y resultados a alcanzar, sus

habilidades y potencial de desarrollo.

EL autor menciona que “Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor,
la excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacién que

hace al negocio de la organizacion”. (pp. 378-379).
2.2.9. Métodos de evaluacion del desempefio laboral

Para Alles, (2008) “Los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de

acuerdo con aquello que miden: caracteristicas, comportamientos o resultados”.
A. Métodos basados en caracteristicas

Esta disefiado para medir en qué medida los empleados poseen ciertas

caracteristicas que las empresas consideran importantes ahora o en el futuro,
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como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo. Son populares porque
son simples o faciles de administrar. Si la funcion de "lista” no esta disefiada
para funcionar, el resultado estara lejos de la realidad y se pueden dar opiniones

subjetivas.
B. Métodos basados en el comportamiento

“Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador

identificar de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala”.

Estos métodos estan disefiados para describir especificamente qué
acciones deben (o0 no) mostrarse en una publicacién. Por lo general, su mayor

uso es proporcionar comentarios de desarrollo a los empleados
C. Métodos basados en resultados

“Los métodos basados en resultados, como su nombre lo indica, evaliian

los logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo”.

Los defensores dicen que son mas objetivos y les dan a los trabajadores
mas influencia que otros métodos. La observacion de resultados, como datos de
ventas o produccion, implica menos subjetividad, por lo que puede estar menos
sujeto a sesgos o juicios subjetivos de aprobacion o desaprobacion por parte del

empleador. (pp.66-70).

Para Chiavenato (2008), “Los métodos tradicionales de evaluacion del
desempefio mas utilizados son: las escalas gréficas, la eleccion forzosa, la

investigacion de campo, los incidentes criticos y las listas de verificacion”.
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A. Escalas graficas

Los factores de evaluacién son estandares esenciales o parametros
basicos para evaluar el desempefio de los empleados. El primer paso es elegir
una definicion de factores de evaluacion del desempefio que se utilizard como
herramienta para medir y comparar el desempefio de los empleados relevantes.
“Los factores de la evaluacion son comportamientos y actitudes que selecciona

y valora la organizacion”.
B. Eleccion Forzada

“El método de la eleccion forzada surgi6 para eliminar la superficialidad,
la generalizacion y la subjetividad, aspectos caracteristicos del método de la

escala grafica”.

La eleccion forzada implica evaluar el desempefio de las personas
centrandose en partes de oraciones descriptivas que se enfocan en aspectos
especificos del comportamiento. Cada bloque consta de dos, cuatro o mas frases.
El evaluador debe seleccionar una o dos oraciones de cada parte, las oraciones

gue sean mas relevantes para el empleado que esta evaluando
C. Investigacion de campo

“Requiere de entrevistas entre un especialista en evaluacion (staff) y los
gerentes (linea) para, en conjunto, evaluar el desempefio de los respectivos
trabajadores”. EI método se desarrolla en cuatro etapas: entrevista inicial de
evaluacion, entrevista de analisis complementario, planificacién de las medidas

y seguimiento posterior de los resultados”.
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D. Incidentes criticos

“Se basa en las caracteristicas extremas (incidentes criticos) que
representan desempefios sumamente positivos (éxito) o negativos (fracaso), el
método no se ocupa del desempefio normal, sino de desempefios excepcionales,

sean positivos o negativos”.
E. Lista de verificacion

“Es un método tradicional de evaluacion del desempefio a partir de una
relacién que enumera los factores de la evaluacién a considerar (check-lists) de
cada trabajador”. “Por ejemplo, respecto a qué se va a medir, es posible medir
el desempefio del empleado en términos de dimensiones genéricas, como la
calidad, la cantidad y la rapidez del trabajo, o bien, medir el desempefio en
cuanto al desarrollo de las competencias o al logro de las propias metas”.

(pp.378-379).

Dessler (2009) “El supervisor califica a cada subordinado circulando o
marcando la calificacion que describe mejor su desempefio para cada caracteristica.

Al final se suman los valores asignados”.
A. Meétodo de la escala grafica de calificaciones

En términos de habilidades, los empleados deben desarrollar y demostrar
habilidades tales como "identificar y analizar problemas” (resolucion de
problemas) y "mantener relaciones de trabajo armoniosas y efectivas con
colegas y otros empleados (trabajo en equipo)". Los empleados y gerentes
completan la seccion Metas al comienzo del afio y luego establecen nuevas

metas durante el periodo del informe.
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B. Meétodo de clasificacion alterna

“Otra opcion es clasificar a los empleados del mejor al peor respecto a
una o varias caracteristicas. Puesto que por lo general es mas facil discriminar
entre los mejores y los peores, el método de clasificacion alterna es el mas

popular”.
C. Método de comparacion por pares

“Para cada caracteristica (cantidad de trabajo, calidad del trabajo,
etcétera), se parea y compara a cada subordinado con cada uno de los otros

empleados”.
D. Método de la distribucion forzada

“Este método se establecen porcentajes predeterminados de empleados,
calificados para diversas categorias del desempefio. No es necesario que las
proporciones de cada categoria sean simétricas; se utiliza el 20% superior, el

70% intermedio y el 10% inferior para sus gerentes”.
E. Meétodo del incidente critico

“En el método del incidente critico, el supervisor lleva un registro de
ejemplos positivos y negativos (incidentes criticos) sobre el comportamiento

laboral de un subordinado”.

Este enfoque tiene muchas ventajas: proporciona ejemplos de buen
desempeiio y mal que los supervisores pueden utilizar para explicar la
clasificacion de las personas; que hacer los supervisores consideran las
calificaciones de los subordinados a lo largo del afio (por lo que las
calificaciones no solo reflejan el desempefio reciente de un empleado). La lista

proporciona ejemplos de tareas especificas que los subordinados pueden realizar
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para abordar las deficiencias. La desventaja es que no hay una parte numérica
para la que este método sea util, cuando los empleados toman decisiones de

compensacion. (pp.396-398).
2.2.10. Administracién del desempefio laboral

Para Dessler (2009). La administracion de desempefio no significa reunirse con
los departamentos una o dos veces al afio para "evaluar su desempefio™. En su lugar,
significa establecer objetivos consistentes en torno a objetivos comerciales
estratégicos, interactuando diariamente o semanalmente para garantizar la mejora
continua en las habilidades y el rendimiento de los empleados, y garantizar que los
empleados reciban la capacitacion que necesitan para hacer su trabajo. El hecho de
que los gerentes pongan tanto énfasis en el método de administracion del desempefio

refleja varias cuestiones.
A. Calidad total

“Deming plante6 que el desempeno de un empleado depende mas de
aspectos como la capacitacion, la comunicacién, las herramientas y la
supervision que de su propia motivacion, énfasis que hace la administracion del
desempefio en la integracidn del establecimiento de metas, la evaluacién y el

desarrollo refleja dicha postura”.
B. Aspectos de la evaluacién

“Refleja el hecho de que con frecuencia la evaluacion tradicional del

desempefio no s6lo es inttil, sino tensa y contraproducente”.
C. Enfoque estratégico

La administracion de desempefio reconoce que todas las habilidades y

esfuerzos de los empleados deben centrarse en ayudar a la empresa a lograr sus



77

objetivos estratégicos en el competitivo entorno global actual. La idea bésica es
que la gerencia, todos los empleados y los grupos de trabajo controlen
continuamente su desempefio frente a las metas y mejoren continuamente sus

resultados. (pp.398-400).

Para Dessler y Valera (2011), es un proceso que utilizan las empresas para
garantizar que los empleados trabajen arduamente para alcanzar las metas de la
organizacion e implica que los gerentes establezcan metas y objetivos para los
empleados, desarrollen sus habilidades y capacidades y evalGen continuamente sus
practicas. Actdan con un propésito y luego lo recompensan de una manera que
satisfaga sus necesidades comerciales individuales y sus aspiraciones profesionales.
“Al comparar la administracion y la evaluacion del desempefio, la distincion es el
contraste entre un evento a final de afio, y un proceso que comienza el afio con la
planeacion del desempefio y es integral a la forma en que la persona se administra

durante todo el afio”. (pp. 274-275).

Koontz, Weihrich, & Cannice (2012), los administradores en todos los niveles
también realizan tareas no administrativas que no se pueden realizar estan siendo
pasados por alto, pero su objetivo principal en la contratacion es lo que hay que medir
es su desempefio como lideres, es decir, hay que evaluarlos sobre la base de su
comprension y desempefio de las funciones de gestién planificar, organizar, equipar,

liderar y dirigir. (pp.318,320).
2.2.11. Benéficos del desempefio laboral.

Para Alles (2008) “Mejora por igual los resultados de la empresa y la actuacion

futura de las personas. Una correcta metodologia de evaluacién de desempefio es
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beneficiosa para ambas partes”. Por ello los beneficios y problemas mas comunes se

detallan a continuacion:

e Dar alos empleados la oportunidad de repasar su desempefio y las normas

CoN Su supervisor.

e Proporcionar al supervisor los medios de identificar las fortalezas y

debilidades del desempefio de un empleado.

e Brindar un formato que permita al supervisor recomendar un programa

especifico para ayudar a un empleado a mejorar el desempefio.
e Aportar una base para las recomendaciones salariales. (pp.66-70).

Koontz, Weihrich, & Cannice (2012), hay otras ventajas concretas e
importantes en el campo de la evaluacion: las evaluaciones de desempefio basadas en
objetivos medibles tienen la enorme ventaja de ser proactivas. La evaluacion no es
diferente de las tareas realizadas por los gerentes, sino méas bien una prueba de lo que

realmente hacen como administradores. (p.319).

Chiavenato (2007) Cuando un programa de evaluacion del desempefio se
planea, coordina y desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazos.
Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la

comunidad. Por ello el autor lo clasifica de la siguiente manera:
e Beneficios para el gerente.

o Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados
frente a los factores de evaluacion y, lo que es mas importante,

utilizar un sistema de medicion que neutralice la subjetividad.
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o Proporcionar medidas para elevar los estandares de desempefio de
los subordinados.

o Comuniquese con los subordinados, hagales saber que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivo y hagales saber

como lo estan haciendo.

Beneficios para la persona.

o Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del
comportamiento y desempefio de los trabajadores que la empresa
valora.

o Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y,
segun su evaluacién, sus puntos fuertes y débiles.

o Comprender qué hacen los gerentes para mejorar el desempefio
(programas de capacitacion, desarrollo, etc.) y qué necesitan
implementar los propios subordinados (aprendizaje, correccion de
errores, calidad, enfoque del trabajo, plan de estudios, etc.).

o Hacer una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su

desarrollo y control personales.
Beneficios para la organizacion.

o Evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y
determinar la contribucién de cada empleado.

o ldentificar a los empleados que necesitan ser rotados y/o
mejorados en ciertas areas operativas y seleccionar aquellos que

estén listos para ser promovidos o transferidos.
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o Fortalecer su politica de RRHH brindando oportunidades
(promocidn, crecimiento y desarrollo personal) a los empleados,
estimulando la productividad y mejorando las relaciones

interpersonales en el trabajo. (pp.207-208).
2.2.12. Motivacion humana en el desempefio laboral

Chiavenato (2009) “Por lo general, se utilizan términos como necesidades,

deseos, voluntad, metas, objetivos, impulsos, motivos e incentivos”.

Otros méas afirman que la motivacién es la manera de incitar un
comportamiento, imbuirle energia, mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de reaccién
subjetiva que se presenta cuando todo ello ocurre. En realidad, cada autor privilegia

algunos aspectos para fundamentar sus ideas.

AUn otros ven la motivacion como el medio por el cual se estimula, motiva,
mantiene y controla el comportamiento, y la respuesta subjetiva que ocurre cuando
todo esto ocurre. De hecho, todo escritor prefiere ciertos aspectos para sustentar sus

ideas. Las conclusiones iniciales sobre la motivacion se pueden resumir asi:

e EI concepto de motivacién esta intimamente relacionado con el

comportamiento y el desempefio de las personas.
e Lamotivacion de los individuos involucra metas y objetivos.

e Las diferencias fisioldgicas, psicologicas y ambientales entre las personas son

factores importantes para explicar la motivacion. (pp.336-340).

Dessler (2009) “En términos de habilidades, el aprendiz necesita (entre otras
cuestiones) habilidades de lectura, escritura y matematicas, asi como el nivel

educativo, la inteligencia y los conocimientos basicos”. Es evidente que para ello se
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requiere una seleccion de empleados eficaz. El autor propone los principios de la

motivacion:

Las personas aprenden mejor con la practica. Trate de proporcionar la mayor

cantidad de practica realista posible.

Las personas aprenden mejor cuando los capacitadores refuerzan de inmediato

las respuestas correctas, quiza con un rapido “bien hecho”.

Los empleados aprenden mejor a su propio ritmo. De ser posible, permita que

establezcan su ritmo.

Consiga que los participantes perciban en su mente la necesidad de capacitarse.
En un estudio, un grupo de pilotos que habian tenido experiencias negativas
relacionadas con accidentes antes de la capacitacién aprendieron mas en un
programa para reducir los accidentes que otros que habian tenido menos
experiencias negativas previas a la capacitacion. De igual manera, “antes de la
capacitacion, los gerentes requieren sentarse y hablar con el aprendiz para
explicarle por qué participa en la clase, lo que espera que aprenda y como podra

utilizarlo en el trabajo”

El horario también es importante. La curva de aprendizaje disminuye hacia el
final del dia, de modo que “un dia completo de capacitacion no es tan eficaz

como si se toman la mitad o tres cuartas partes del dia”. (pp.396-300).

Koontz, Weihrich, & Cannice (2012) “Los motivos humanos se basan en

necesidades, conscientes o inconscientes; algunas son primarias, como las fisioldgicas

de agua, aire, alimentos, suefio y refugio, otras se pueden considerar secundarias, como

la autoestima, el estatus, la afiliacion con otros, el afecto, el dar, los logros y la

autoafirmacion”.
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La motivacion es un término general que se refiere a todo tipo de impulsos,
deseos, necesidades, deseos, etc. He de decir que los gerentes motivan a sus
subordinados significa que hacen algo que creen que satisfara esos impulsos y deseos

y los motivara a comportarse de la manera deseada. (pp.380,390).
2.2.13. Recompensas segun tu desemperio laboral

Dessler & Varela (2011) “El procedimiento basico de evaluacion del puesto
consiste en comparar el contenido de los puestos en relacion con otros, por ejemplo,

en términos de su esfuerzo, responsabilidad y habilidades.”

La forma en que las empresas pagan a sus empleados ha cambiado.
Generalmente menos énfasis en el pago basado en la antigiiedad y mas énfasis en las
contribuciones resultados, rendimiento y valor de la empresa asociado; las obras de
construccién también son menos importantes, mientras que las habilidades y
capacidades individuales y la interrelacion de sus contribuciones dentro de las

necesidades estratégicas generales de la organizacion.

“Los sistemas como ¢€stos dependen de asignaciones de trabajo flexibles y con
muchas habilidades, asi como de técnicas de alto conocimiento y compromiso como

el trabajo en equipo y la toma de decisiones participativa”.

En el pago basado en competencias o en habilidades, a los empleados se les
paga en funcion de las habilidades y el conocimiento que pueden usar, en lugar de las
funciones laborales que realizan actualmente. Las competencias son caracteristicas
demostrables de una persona, tales como conocimientos, habilidades vy

comportamiento. (pp. 374-380)

Para Alles (2008). Las promociones son a menudo el resultado de revisiones

de desempefio. Para ello, hemos incluido esta breve referencia. En particular, las
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reubicaciones deben negociarse con los empleados, ya que pueden causar problemas

a sus familias si implican una reubicacion geografica.

“El desempeiio se evala para decidir promociones, remuneracion o
simplemente para decirles a los empleados como estan haciendo su tarea. A partir de
las evaluaciones, los jefes y sus subordinados pueden reunirse y revisar el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo, recordando que la mayoria

de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion”. (pp. 66-70).

Chiavenato (2008) “Los procesos para recompensar a las personas constituyen
los elementos fundamentales para incentivar y motivar a los trabajadores de la
organizacion, siempre que los objetivos organizacionales sean alcanzados y los
objetivos individuales sean satisfechos”. Por tal razdén, los procesos para ofrecer
recompensas destacan entre los principales procesos administrativos del area de
recursos humanos dentro de las organizaciones. “En el enfoque tradicional predomina
el modelo de homo economicus, es decir, el supuesto de que a las personas solo las
motivan los incentivos salariales, econémicos y materiales”. Asimismo, “En el
enfoque moderno predomina el modelo del hombre complejo, es decir, el supuesto de
que las personas se sienten motivadas por una enorme variedad de incentivos, como
el salario, los objetivos y las metas que deben alcanzar, la satisfaccion en el puesto y

en la organizacion, las necesidades de realizacion personal, etc”. (pp.378-379).
Definicion de términos
Clima organizacional

Aguillon, Berran, Pefia, & Trevifio (2015) los autores mencionan a Likert (1967) nos
dice que “su perspectiva es muy revolucionaria, pues expresa que el comportamiento

de los trabajadores en la organizacion es fruto tanto del comportamiento
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administrativo como de las condiciones organizacionales que estos perciben, al igual
que su informacion, percepciones, esperanzas, capacidades y valores. Expresado de
otra manera, lo mas importante es como los empleados ven la situacién y no la realidad
objetiva de estos. Y para ello influyen aspecto como: posicion jerarquica que se ocupa
dentro de la organizacion, salario que se percibe, factores personales (personalidad,
actitudes y nivel de satisfaccién), asi como los parametros ligados al contexto, a la

tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional.”
Desempefio laboral

Chiavenato (2009) “Un sistema de medicion del desempefio basado en objetivos
predeterminados debe complementarse con una evaluacion del propio rol del gerente.
Los gerentes de cualquier nivel también realizan importantes tareas no
administrativas; su principal proposito de empleo y el principal proposito de la
medicion es su desempefio como gerentes, es decir, son juzgados por su desempefio.
Son elegibles. comprender y realizar, personal de integracion, gestién y control. Los
estandares utilizados en esta area son la base de la gestion, pero primero se debe

examinar la evaluacion basada en el desempefo.”
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Capitulo I11: Hipotesis y Variables

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

H1 Si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

HO No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

3.2.1. Hipdtesis especificas

HEL.

HEZ2.

HES.

HEA4.

HES.

HE®G.

HE?7.

Si existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores

de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

Si existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores

de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

Si existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

Si existe relacién entre la interaccion y el desempefio laboral de los trabajadores

de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

Si existe relacién entre la toma de decisiones y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

Si existe relacion entre el establecimiento de metas y el desempefio laboral de

los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa.

Si existe relacion entre el control y el desempefio laboral de los trabajadores de

un Centro Nefroldgico de Arequipa.
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HES8. Si existe relacion entre el rendimiento y el desempefio laboral de los trabajadores

de un Centro Nefroldgico de Arequipa.
Identificacion de las variables
Variable independiente: Clima organizacional

Aguillon, Berrun, Pefia, & Trevifio (2015). Mencionan a Likert (1967) nos dice
que “su perspectiva es muy revolucionaria, pues expresa que el comportamiento de
los trabajadores en la organizacion es fruto tanto del comportamiento administrativo
como de las condiciones organizacionales que estos perciben, al igual que su
informacidn, percepciones, esperanzas, capacidades y valores. Expresado de otra
manera, lo mas importante es como los empleados ven la situacién y no la realidad
objetiva de estos. Y para ello influyen aspecto como: posicion jerarquica que se ocupa
dentro de la organizacion, salario que se percibe, factores personales (personalidad,
actitudes y nivel de satisfaccién), asi como los parametros ligados al contexto, a la

tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional.” (p.185).
Variable dependiente: Desempefio laboral

Chiavenato (2009) “Un sistema de medicion del desempefio basado en
objetivos predeterminados debe complementarse con una evaluacién del propio rol del
gerente. Los gerentes de cualquier nivel también realizan importantes tareas no
administrativas; su principal proposito de empleo y el principal propdsito de la
medicion es su desempefio como gerentes, es decir, son juzgados por su desempefio.
Son elegibles. comprender y realizar, personal de integracion, gestion y control. Los
estandares utilizados en esta area son la base de la gestion, pero primero se debe

examinar la evaluacion basada en el desempefo.” (p.524).
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Variable Dimensiones Indicadores Escala
Variable e Liderazgo Nivel de quejas hacia
independiente: gerencia
e Motivacion Productividad de los Escala de
Clima organizacional: trabajadores Likert
Es el entorno que se e Comunicacion Porcentaje de
construye por el sentir cumplimiento de 1.Totalmente

de los colaboradores
en relaciébn con la
motivacion que
sienten en el entorno
laboral tanto en parte
fisica, emocional vy
mental.

Variable dependiente:
Desempefio laboral

Es el rendimiento que
cada empleado aporta
a su trabajo diario
durante un periodo de
tiempo.

Interaccion

Toma de

decisiones

Establecimiento
de metas

Control

Rendimiento

Satisfaccion en el

trabajo

Autoestima

Trabajo en

equipo

Capacidad  del

trabajador

charlas programadas
Nivel de participacion

Nivel de centralizacion
y percepcion en la toma
de decisiones.
Porcentaje alcance de
metas

Indicé de absentismo
organizacional
Porcentaje de obtencion
de resultados
Cumplimento de metas
Nivel de
desenvolvimiento

Nivel de seguridad al
realizar funciones

Nivel de sinergia

Cumplimiento de metas

en desacuerdo
2. En
desacuerdo

3. Indiferente
4. De acuerdo
5.Totalmente
de acuerdo

Escala de
Likert

1.Totalmente
en desacuerdo
2. En
desacuerdo

3. Indiferente
4. De acuerdo
5.Totalmente
de acuerdo
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Capitulo 1V: Metodologia
4.1. Enfoque de la investigacion

Segun Vara (2010). Un enfoque es cuantitativo cuando “los objetivos son medir y
estimar valores y su uso estadistico es elevada y aplicada, sus instrumentos tipicos son los
cuestionarios, listas de chequeo, observacion estructurada e indicadores estadisticos.”

(p.192).

La tesis es de enfoque cuantitativo ya que se procedera a recolectar informacion para

asi poder estudiar la relacion que existiera entre las variables.
4.2. Tipo de investigacion

Segun Vara (2010).“En el estado actual del conocimiento, cualquier investigacion es
tanto basica como aplicada. Todo depende de la creatividad del investigador, hoy las
investigaciones tienen mas valor si sus resultados aportan opciones para resolver problemas
y si contribuyen aumentando las arcas del conocimiento cientifico, el interés de la
investigacion aplicada es practico, pues sus resultados son utilizados inmediatamente en la
solucion de problemas de la realidad. La investigacion aplicada normalmente identifica la
situacion problema y busca dentro de las posibles soluciones, aquella que pueda ser la mas

adecuada para el concepto especifico”. (p.187).

La tesis es aplicada ya que se busca solucionar de manera idénea los problemas que

susciten, brindando resultados para buscar la mejor solucion.
4.3. Nivel de investigacion

Segun Vara (2010). “Con el disefio correlacional no se puede analizar la relacion
causa y efecto, pero si sospecharlas. Si en la teoria 2 variables tienen relacion causa — efecto,

entonces se puede sospechar que tiene relacion causal en los datos.” (p.195).
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La tesis es correlacional ya que busca evaluar la relacion que existe entre dos

variables.
4.4. Meétodos de investigacion

Para Bernal (2006) “En investigacion, el método cientifico es el conjunto de etapas
y reglas que sefialan el procedimiento para llevar a cabo una investigacion, cuyos resultados

sean aceptados como validos para la comunidad cientifica.” (p.66).

La tesis utilizo el método cientifico, ya que se hara una indagacion y se formularan

diversas teorias sobre un determinado tema.
4.5. Disefio de investigacion

Para Hernandez (2014) “Lo que hacemos en la investigacion no experimental es
observar fendbmenos tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos. En un
experimento, el investigador prepara deliberadamente una situacion a la que son expuestos
varios casos o individuos. Esta situacion consiste en recibir un tratamiento, una condicién o
un estimulo en determinadas circunstancias, para después evaluar los efectos de la
exposicion o aplicacion de dicho tratamiento o tal condicién. Por decirlo de alguna manera,
en un experimento se “construye” una realidad. En cambio, en un estudio no experimental
no se genera ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente en la investigacion por quien la realiza. En la investigacién no
experimental las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene
control directo sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al

igual que sus efectos.” (p.152).

La tesis es de disefio no experimental ya que solo se obtendra informacion, sin alterar

algun objeto de la investigacion.
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4.6. Poblacion y muestra
4.6.1.Poblacion

Para Bernal (2006), mencionan a Francia “cl conjunto de todos los elementos
a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto de

todas las unidades de muestreo.” (p.164).

La poblacién utilizada en la tesis esta constituida por los trabajadores de un

Centro Nefroldgico de Arequipa, que son 56 colaboradores.
4.6.1. Muestra

Para Bernal (2006) “Es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se

efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio.” (p.165).

Para la recoleccion de datos se tomara una muestra de 56 trabajadores

asistenciales de un Centro Nefroldgico de Arequipa.
A. Unidad de andlisis.

Se restringe solamente al personal asistencial mas no al personal

administrativo.
B. Tamario de muestra

Seréd un censo, porque se aplicara a la totalidad del personal asistencial

por ser una poblacién pequefia.
C. Seleccién de la muestra

Seré& un aleatorio simple censal, ya que toda nuestra muestra sera incluida

y se usara el censo por ser una muestra pequefia.
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4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.7.1. Instrumento

Segun Bernal (2006) “El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas
para generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto de
investigacion. Se trata de un plan formal para recabar informacion de la unidad de

analisis objeto de estudio y centro del problema de investigacion.” (p.217).

Se empleara el cuestionario ya que es necesario recopilar informacion para la

tesis.
4.7.2.Confiabilidad del instrumento

El coeficiente de Alfa de Cronbach oscila entre 0 y el 1 y entre mas proximo
este a 1 mas consistente seran los items entre si, lo que resulta que el instrumento tiene

confiabilidad de 89.7%.

Tabla 1. Confiabilidad del instrumento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,897 39
Fuente: Elaboracion propia

4.7.3.Validacion del instrumento

Para la tesis se realizo la validacion del instrumento por juicio de expertos, por
ello se solicitd a profesionales con la experiencia suficiente para la validacion

correspondiente.
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Tabla 2. Listado de profesionales que validaron el instrumento

N° Datos de experto Condicién

01 Mg. Wily Leopoldo Velasquez Velasquez Aplicable
02 Mg. José Wilfredo Ascencios Garnica Aplicable
03 Mg. Gilberto Jaen Baldarrago Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

4.7.4.Técnica

Segun Bernal (2006). En la tesis se aplico el instrumento bajo la técnica de la
encuesta; es una de las técnicas de recoleccion de informacién mas usadas, a pesar de
que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las personas encuestadas. La
encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que Se preparan

con el proposito de obtener informacion de las personas. (p.177).

Se empleo la técnica de la encuesta para identificar la opinion de los
colaboradores y asi poder tener informacién veridica sobre la situacion actual de la

empresa.
4.8. Técnicas estadisticas de andlisis de datos

Se aplico la estadistica descriptiva mediante el uso del software informéatico SPSS

version 26.
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Capitulo V: Resultados

5.1. Presentacion de resultados.

Después de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos se procedera a la
interpretacion de los resultados obtenidos, que permitird estructurar el cumplimiento del

objetivo planteado en el capitulo uno.

Figura 6. Edad de los encuestados.

M De 18a 25afios MWDE26a35afios MDe36ad5afios MWDE 46 amas

Fuente. Elaboracion propia.

En la figura 6, se muestra el resultado de los encuestados en funcion a la edad, como
se muestra que el 55% se encuentra entre la escala de 26 a 35 afos, 22% se encuentra en la
escala de 18 a 25 afios, un 21% se encuentra en la escala de 36 a 45 afiosy un 2% en la
escala de las edades de 46 afios a mas ; por ende, se debe tomar muy en consideracién estos

datos con la finalidad de estructurar acciones para estos grupos etarios.
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Figura 7. Genero de los encuestados

B Femenino M Masculino

Fuente. Elaboracion propia.

En lafigura 7, se muestra el resultado de la encuesta en funcion al género, se muestra
que el 85% de encuestados son del género femenino y el 15% de los encuestados son del
género masculino; por ende, se determina que la mayoria de nuestros encuestados son del
género masculino se debe tomar muy en consideracion estos datos con la finalidad de

estructurar acciones para este grupo.

Figura 8. Estado civil de los encuestados

W Soltero (a) M Casado (a)

Fuente. Elaboracidn propia

En la figura 8, se muestra el resultado en funcién al estado civil, se muestra que el 66%

de los encuestados su estado civil es de casado y el 34% de los encuestados su estado civil es
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de solteros; por ende, se determina que la mayoria de encuestados son casados, se debe de

tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.

Figura 9.Tiempo laborando en la empresa de los encuestados

BMDeS5afiosamas MDe3odafios MDelo?2afios MMenosdelafio

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 9, se muestra el resultado en funcion al tiempo laborando, se muestra que
el 34% de los encuestados vienen laborando de 1 a 2 afios, el 32% de los encuestados vienen
laborando de 3 a 4 afios, el 23% de los encuestados vienen laborando de 5 afios a mas y
finalmente el 11% de los encuestados vienen laborando menos de un afio; por ende, se debe
tomar muy en consideracion estos datos con la finalidad de estructurar acciones para estos

grupos.
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Figura 10. Profesion de los encuestados

B Medico M Licenciado de enfermeria M Tecnico de enfermeria

W Tecnico de maquinas M Personal de limpieza

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 10, se muestra el resultado en funcion a la profesion de los encuestados,
43% de los encuestados son licenciados en enfermeria, 32% técnicos en enfermeria, 15% son
médicos, 6% técnico de maquinas y un 4% personal de limpieza, por ende, se debe tomar muy

en consideracion estos datos con la finalidad de estructurar acciones para estos grupos.
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Figura 11. Resultados de la disponibilidad de su jefe directo cuando usted lo requiere.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 11, se muestra el resultado la disponibilidad de su jefe directo cuando usted
lo requiere, se muestra que el 57.14% de los encuestados estd de acuerdo, el 37.50% de los
encuestados esta totalmente de acuerdo y el 5.36% de encuestados es indiferente; por ende, se
determina que la mayoria de encuestados consideran que jefe directo cuenta con la
disponibilidad cuando lo requieren, se debe de tomar en consideracidn estos datos para tomar

las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 12. Resultados sobre si se encuentra valorado por su jefe directo.

Fuente. Elaboracion propia

Enlafigura 12, se muestra el resultado sobre si se encuentra valorado por su jefe directo,
se muestra que el 50% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 33.93% de los
encuestados esta de acuerdo, el 10.71% de encuestados es indiferente y el 5.36% esta en
desacuerdo; por ende, se determina que la mayoria de encuestados consideran si se encuentra
valorado por su jefe directo, se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las

acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 13. Resultados de la importancia que da su jefe directo por mantener un buen clima laboral.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 13, se muestra el resultado la importancia que da su jefe directo por
mantener un buen clima laboral, se muestra que el 19.64% de los encuestados esta totalmente
de acuerdo, el 42.86% de los encuestados estd de acuerdo, el 12.50% de encuestados es
indiferente, el 16.07% esta en desacuerdo y el 8.93% esta totalmente desacuerdo; por ende se
determina que la mayoria de encuestados consideran que su jefe directo da importancia a
mantener un buen clima laboral, se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las

acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 14. Resultados del trato del jefe directo es de manera igualitaria y sin favoritismo a todo el
personal a cargo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 14, se muestra el resultado del trato del jefe directo es manera igualitaria y
sin favoritismo a todo el personal a cargo., se muestra que el 10.71% de los encuestados esta
totalmente de acuerdo, el 55.36% de los encuestados esté de acuerdo, el 17.86% de encuestados
es indiferente, el 14.29% esta en desacuerdo y el 1.79% esta totalmente desacuerdo; por ende
se determina que la mayoria de encuestados consideran que del trato del jefe directo es de
manera igualitaria y sin favoritismo a todo el personal a cargo, se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 15. Resultados de la confianza que genera su jefe directo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 15, se muestra el resultado de la confianza que genera su jefe directo, se
muestra que el 28.57% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, el 41.07% de los
encuestados esta de acuerdo, el 10.71% de encuestados es indiferente y el 19.61% esté en
desacuerdo; por ende, se determina que la mayoria de encuestados consideran que jefe directo
les genera confianza; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones

pertinentes para este grupo.
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Figura 16. Resultados de la supervision constante de su jefe directo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 16, se muestra el resultado de la supervision constante de su jefe directo,
se muestra que el 5.36% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 55.36% de los
encuestados esta de acuerdo, el 17.86% de encuestados es indiferente y el 12.50% esta en
desacuerdo y el 8.93% esta totalmente desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de
encuestados consideran hay una supervision constante de su jefe directo; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 17. Resultados de la motivacion en el trabajo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 17, se muestra el resultado de la motivacion en el trabajo, se muestra que
el 14.29% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 35.71% de los encuestados esta de
acuerdo, el 10.71% de encuestados es indiferente y el 21.43% esta en desacuerdo y el 17.86%
esta totalmente desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran
hay motivacion en el trabajo; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las

acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 18. Resultados si se sintiera feliz trabajando en otra organizacion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 18, se muestra el resultado si se sentiria feliz trabajando en otra
organizacion, se muestra que el 28,57% de los encuestados esta totalmente de desacuerdo, el
51.79% de los encuestados esta de desacuerdo y el 19.64% de encuestados es indiferente; por
ende se determina que la mayoria de encuestados consideran que estan en desacuerdo si se
sentiria feliz trabajando en otra organizacion; se debe de tomar en consideracion estos datos

para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 19. Resultados de la remuneracion a tiempo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 19, se muestra el resultado de la remuneracion a tiempo, se muestra que el
57,14% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 41,07% de los encuestados esta de
acuerdo y el 1.79% de encuestados es indiferente; por ende, se determina que la mayoria de
encuestados consideran estar de acuerdo con su remuneracion a tiempo; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 20. Resultados del interés sobre el futuro de la organizacion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 20, se muestra el resultado del interés sobre el futuro de la organizacion, se
muestra que el 5,36% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 64,29% de los
encuestados estd de acuerdo, el 19,64% de encuestados es indiferente y el 1,79% esta en
desacuerdo y el 8,93% esta totalmente desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de
encuestados consideran hay un interés por el futuro de la organizacion; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 21. Resultados de la informacion necesaria para el correcto desarrollo de sus funciones.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 21, se muestra el resultado de la informacion necesaria para el correcto
desarrollo de sus funciones, se muestra que el 10,71% de los encuestados esta totalmente de
acuerdo, el 64,29% de los encuestados esta de acuerdo, el 8,93% de encuestados es indiferente
y el 16,07% esta en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados
consideran que hay un interés por la informacion necesaria para el correcto desarrollo de sus
funciones; se debe de tomar en consideracién estos datos para tomar las acciones pertinentes

para este grupo.
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Figura 22. Resultados de la modificacion de turnos previa coordinacion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 22, se muestra el resultado de la modificacion de turnos previa
coordinacion, se muestra que el 44,64% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el
26,79% de los encuestados esté de acuerdo, el 10,71% de encuestados es indiferente, 10,71%
esta en desacuerdo y el 7,14% esta totalmente desacuerdo; por ende se determina que la
mayoria de encuestados consideran realmente que la modificacion de turnos se debe realizar
previa coordinacién; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones

pertinentes para este grupo.
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Figura 23. Resultados de la satisfaccion de los canales de comunicacion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 23, se muestra resultados de la satisfaccion de los canales de comunicacion,
se muestra que el 32,14% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 30,36% de los
encuestados esta de acuerdo, el 10,71% de encuestados es indiferente, 10,71% est4 en
desacuerdo y el 16,07% esta totalmente desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de
encuestados consideran que se sienten satisfechos con los canales de comunicacion; se debe de

tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 24. Las reglas de la organizacion son claras.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 24, se muestra resultados de las reglas de la organizacion son claras, se
muestra que el 19,64% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, el 39,29% de los
encuestados esta de acuerdo, el 19,64% de encuestados es indiferente, 19,64% estd en
desacuerdo y el 1,79% esta totalmente desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de
encuestados consideran estar de acuerdo con las reglas de la organizacion son claras; se debe

de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 25. Resultados de la programacion de turnos previa coordinacion con su jefe directo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 25, se muestra resultados de la programacién de turnos previa coordinacion
con su jefe directo, se muestra que el 37,50% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el
41,07% de los encuestados esta de acuerdo, el 8,93% de encuestados es indiferente, 12,50%
esta en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de
acuerdo con las programacion de sus turno previa coordinacion con su jefe directo; se debe de

tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 26. Resultados del apoyo por parte de sus comparieros de trabajo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 26, se muestra resultados del apoyo por parte de sus compafieros de trabajo,
se muestra que el 3,57% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 57,14% de los
encuestados estd de acuerdo, el 17,86% de encuestados es indiferente, 21,43% esta en
desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo
con el apoyo por parte de sus comparieros; se debe de tomar en consideracion estos datos para

tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 27. Resultados del dialogo fluido con sus compafieros de trabajo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 27, se muestra resultados del dialogo fluido con sus compafieros de trabajo,
se muestra que el 16,64% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 57,14% de los
encuestados esta de acuerdo, el 1,79% de encuestados es indiferente, 19,64% estd en
desacuerdo y el 1,79% se encuentra totalmente en desacuerdo; por ende se determina que la
mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo con el dialogo fluido con sus compafieros
de trabajo; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes

para este grupo.
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Figura 28. Resultados de la colaboracion de sus compafieros con las labores encomendadas.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 28, se muestra resultados de la colaboracién de sus compafieros con las
labores encomendadas, se muestra que el 10,71% de los encuestados esta totalmente de
acuerdo, el 53,57% de los encuestados esta de acuerdo, el 17,86% de encuestados es indiferente
y el 17,86% estd en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados
consideran estar de acuerdo con la colaboracion de sus compafieros en las labores
encomendadas; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones

pertinentes para este grupo.
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Figura 29. Resultados de la colaboracion del personal de otras areas para realizar las labores.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 29, se muestra resultados de la colaboracion del personal de otras areas
para realizar las labores, se muestra que el 71,43% de los encuestados estd totalmente de
acuerdo y el 28,57% de los encuestados esta de acuerdo; por ende, se determina que la mayoria
de encuestados consideran estar totalmente de acuerdo con la colaboracion del personal de otras
areas para realizar las labores; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las

acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 30. Resultados de si es considerado su opinion para la toma de decisiones.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 30, se muestra resultados de si es considerado su opinion para la toma de
decisiones, se muestra que el 25,00% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 50,00%
de los encuestados estd de acuerdo, el 1,79% de encuestados es indiferente, 16,07% esta en
desacuerdo y el 7,14% totalmente en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de
encuestados consideran estar de acuerdo que si se les considera su opinién para la toma de
decisiones; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes

para este grupo.
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Figura 31. Resultados de la contribucién de su trabajo para alcanzar sus metas propuestas.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 31, se muestra resultados de la contribucidn de su trabajo para alcanzar sus
metas propuestas, se muestra que el 16,64% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el
39,29% de los encuestados esta de acuerdo, el 21,43% de encuestados es indiferente, 17,86%
est4 en desacuerdo y el 1,79% totalmente en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria
de encuestados consideran estar de acuerdo con la contribucion de su trabajo para alcanzar sus
metas propuestas; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones

pertinentes para este grupo.
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Figura 32. Resultados de la colaboracion de sus compafieros de trabajo para el alcance de las
metas de la organizacion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 32, se muestra resultados de la colaboracion de sus compafieros de trabajo
para el alcance de las metas de la organizacion, se muestra que el 33,93% de los encuestados
esta totalmente de acuerdo, el 28,57% de los encuestados estd de acuerdo, el 12,50% de
encuestados es indiferente, 14,29% esta en desacuerdo y el 10,71% totalmente en desacuerdo;
por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar totalmente de acuerdo
con la colaboracion de sus comparieros de trabajo para el alcance de las metas de la
organizacion; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes

para este grupo.
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Figura 33. Resultados de la flexibilidad de la organizacion con usted.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 33, se muestra resultados de la flexibilidad de la organizacion con usted, se
muestra que el 3,57% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 55,36% de los
encuestados estd de acuerdo, el 19,64% de encuestados es indiferente y el 21,43% esta en
desacuerdo; por ende, se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo
con la flexibilidad de la organizacion; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar

las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 34. Resultados de su trabajo con una evaluacion de forma correcta.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 34, se muestra resultados de su trabajo con una evaluacion de forma
correcta, se muestra que el 33,93% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 55,36%
de los encuestados esta de acuerdo, el 7,14% de encuestados es indiferente y el 3,57% esta en
desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo
con los resultados de su trabajo con una evaluacion de forma correcta; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.



121

Figura 35. Resultados de su satisfaccion con su ambiente laboral.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 35, se muestra resultados de su satisfaccion con su ambiente laboral, se
muestra que el 57,14% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, el 32,14% de los
encuestados esta de acuerdo, el 5,36% de encuestados es indiferente y el 5,36% esta en
desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar totalmente
de acuerdo con la satisfaccion con su ambiente laboral; se debe de tomar en consideracidn estos

datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 36. Resultados de su nivel de compromiso con la organizacion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 36, se muestra resultados de su nivel de compromiso con la organizacion,
se muestra que el 12,50% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 39,29% de los
encuestados esta de acuerdo, el 19,64% de encuestados es indiferente y el 28,57% esté en
desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo
con el nivel de compromiso con la organizacion; se debe de tomar en consideracion estos datos

para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 37. Resultados de su satisfaccion con su remuneracion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 37, se muestra resultados de su satisfaccion con su remuneracion, se
muestra que el 14,29% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, el 53,57% de los
encuestados esta de acuerdo, el 10,71% de encuestados es indiferente, 10,71% esta en
desacuerdo y el 10,71% totalmente en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de
encuestados consideran estar de acuerdo con la satisfaccion con su remuneracion; se debe de

tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 38. Resultados de la disponibilidad de los recursos necesarios para realizar su trabajo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 38, se muestra resultados de la disponibilidad de los recursos necesarios
para realizar su trabajo, se muestra que el 44,64% de los encuestados esta totalmente de
acuerdo, el 33,93% de los encuestados estd de acuerdo, el 10,71% de encuestados es
indiferente, 1,79% esta en desacuerdo y el 8,93% totalmente en desacuerdo; por ende se
determina que la mayoria de encuestados consideran estar totalmente de acuerdo con la
disponibilidad de los recursos necesarios para realizar su trabajo; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 39. Resultados de su satisfaccion con las funciones que realiza dentro de la organizacion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 39, se muestra resultados de su satisfaccion con las funciones que realiza
dentro de la organizacion, se muestra que el 3,57% de los encuestados estd totalmente de
acuerdo, el 58,93% de los encuestados esta de acuerdo, el 19,64% de encuestados es
indiferente, 8,93% esta en desacuerdo y el 8,93% totalmente en desacuerdo; por ende se
determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo con su satisfaccion con
las funciones que realiza dentro de la organizacion; se debe de tomar en consideracion estos

datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 40. Resultados de si usted se siente saturado con sus funciones laborales

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 40, se muestra resultados de si usted se siente saturado con sus funciones
laborales, se muestra que el 16,07% de los encuestados es indiferente, el 42,86% de los
encuestados estan desacuerdo y el 41,07% de encuestados estan totalmente en desacuerdo; por
ende, se determina que la mayoria de encuestados consideran estar en desacuerdo con la
saturacion de con las funciones laborales; se debe de tomar en consideracion estos datos para

tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 41. Resultados de la importancia que tiene para usted los objetivos de la empresa.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 41, se muestra resultados de la importancia que tiene para usted los
objetivos de la empresa, se muestra que el 19,64% de los encuestados esta totalmente de
acuerdo, el 51,79% de los encuestados esta de acuerdo, el 12,50% de encuestados es indiferente
y el 16,07% estd en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados
consideran estar de acuerdo con los objetivos de la empresa; se debe de tomar en consideracion

estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 42. Resultados de la importancia de usted para la empresa.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 42, se muestra resultados de la importancia de usted para la empresa, se
muestra que el 37,50% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, el 44,64% de los
encuestados estd de acuerdo, el 1,79% de encuestados es indiferente y el 16,07% esta en
desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo
con la importancia que le da la empresa a cada trabajador; se debe de tomar en consideracion

estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 43. Resultados de cuanto se identifica con la empresa.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 43, se muestra resultados de cuanto se identifica con la empresa, se muestra
que el 3,57% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 60,71% de los encuestados esta
de acuerdo, el 10,71% de encuestados es indiferente y el 25,00% estéa en desacuerdo; por ende,
se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo y se sienten
identificados con la empresa; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las

acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 44. Resultados de si sus jefes inmediatos lo escuchan y les brinda confianza.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 44, se muestra resultados de si sus jefes inmediatos lo escuchan y les brinda
confianza, se muestra que el 21,43% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 42,86%
de los encuestados estd de acuerdo, el 1,79% de encuestados es indiferente, 16,07% esta en
desacuerdo y el 17,86% totalmente en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de
encuestados consideran estar de acuerdo con su jefes inmediatos los escuchan y les brindan
confianza; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes

para este grupo.
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Figura 45. Resultados de compafieros que no suman a su trabajo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 45, se muestra resultados de compafieros que no suman a su trabajo, se
muestra que el 25,00% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, el 53,57% de los
encuestados estd de acuerdo, el 10,71% de encuestados es indiferente y el 10,71% esta en
desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo
y se sienten que sus compafieros no suman a su trabajo; se debe de tomar en consideracion

estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 46. Resultados de su participacion activa en todas las actividades de la organizacion.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 46, se muestra resultados de su participacion activa en todas las actividades
de la organizacidn, se muestra que el 48,21% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el
30,36% de los encuestados esta de acuerdo, el 19,64% de encuestados es indiferente y el 1,79%
esta en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar
totalmente de acuerdo con su participacion activa en todas la actividades de la organizacion; se

debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 47. Resultado de su desenvolvimiento en su trabajo de manera adecuada.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 47, se muestra resultados de su desenvolvimiento en su trabajo de manera
adecuada, se muestra que el 7,14% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 57,14%
de los encuestados esté de acuerdo, el 19,64% de encuestados es indiferente y el 16,07% esta
en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de
acuerdo con su desenvolvimiento en su trabajo de manera adecuada; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo



134

Figura 48. Resultado si necesita mejorar en sus funciones laborales.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 48, se muestra resultado si necesita mejorar en sus funciones laborales, se
muestra que el 21,43% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 33,93% de los
encuestados esta de acuerdo, el 8,93% de encuestados es indiferente, 19,64% estd en
desacuerdo y el 16,07% totalmente en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de
encuestados consideran estar de acuerdo con que necesitan mejorar en sus funciones laborales;

se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este

grupo.
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Figura 49. Resultados si lo recompensan cuando realiza un buen trabajo.

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 49, se muestra resultados si lo recompensan cuando realiza un buen trabajo,
se muestra que el 17,86% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 50,00% de los
encuestados estd de acuerdo, el 17,86% de encuestados es indiferente y el 14,29% esta en
desacuerdo; por ende se determina que la mayoria de encuestados consideran estar de acuerdo
con que si los recompensan cuando realiza un buen trabajo; se debe de tomar en consideracion

estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 50. Resultados de la dimension de liderazgo

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 50, se muestra resultados de la dimension de liderazgo, se muestra que el
23,21% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 73,21% de los encuestados esta de
acuerdo y el 3,57% de encuestados es indiferente; por ende, se determina que la mayoria de
encuestados consideran que hay un buen liderazgo; se debe de tomar en consideracion estos

datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 51. Resultados de la dimension motivacion variable 1

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 51, se muestra resultados de la dimension de motivacion, se muestra que el
62,50% de los encuestados esta de acuerdo, el 33,93% de los encuestados es indiferente y el
3,57% de encuestados este desacuerdo; por ende, se determina que la mayoria de encuestados
consideran estan motivados; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las

acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 52. Resultados de la dimension comunicacion variable 1

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 52, se muestra resultados de la dimension de liderazgo, se muestra que el
37,50% de los encuestados esté totalmente de acuerdo, el 44,64% de los encuestados esté de
acuerdo, el 10,71% de encuestados es indiferente y el 7.14% de los encuestados estd en
desacuerdo; por ende, se determina que la mayoria de encuestados consideran que hay una
buena comunicacion; se debe de tomar en consideracidn estos datos para tomar las acciones

pertinentes para este grupo.
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Figura 53. Resultados de la dimension interaccion variable 1

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 53, se muestra resultados de la dimension de liderazgo, se muestra que el
33.93% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 64,29% de los encuestados esta de
acuerdo y el 1,79% de encuestados es indiferente; por ende, se determina que la mayoria de
encuestados consideran que hay una buena interaccion; se debe de tomar en consideracion estos

datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 54. Resultados de la dimension toma de decisiones variable 1

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 54, se muestra resultados de la dimension toma de decisiones, se muestra
que el 25.00% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 50,00% de los encuestados
esta de acuerdo, el 1,79% de encuestados es indiferente; el 16,07% esta en desacuerdo y el
7,14% esta totalmente desacuerdo por ende se determina que la mayoria de encuestados se
sienten considerados en la toma de decisiones; se debe de tomar en consideracion estos datos

para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 55. Resultados de la dimension establecimiento de metas variable 1

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 55, se muestra resultados de la dimension de establecimiento de metas, se
muestra que el 23,21% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, el 41,64% de los
encuestados estd de acuerdo, el 10,71% de encuestados es indiferente y el 7.14% de los
encuestados estd en desacuerdo; por ende, se determina que la mayoria de encuestados
consideran gque hay una buena comunicacién; se debe de tomar en consideracién estos datos

para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 56. Resultados de la dimension control variable 1

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 56, se muestra resultados de la dimension de la dimension control, se
muestra que el 21,43% de los encuestados esta totalmente de acuerdo el 60,71% de los
encuestados esté de acuerdo y el 17,86% de encuestados es indiferente; por ende, se determina
que la mayoria de encuestados consideran que hay un buen control; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 57. Resultados de la dimension rendimiento variable 1

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 57, se muestra resultados de la dimension de rendimiento, se muestra que
el 30,36% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 51,79% de los encuestados esta de
acuerdo y el 17,86% de encuestados es indiferente; por ende, se determina que la mayoria de
encuestados consideran que hay un buen rendimiento; se debe de tomar en consideracion estos

datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 58. Resultados de la dimension satisfaccion en el trabajo variable 2

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 58, se muestra resultados de la dimension satisfaccion en el trabajo, se
muestra que el 35,71% de los encuestados esta de acuerdo, el 55,36% de los encuestados es
indiferente, el 8,93% de encuestados esta en desacuerdo; por ende se determina que la mayoria
de encuestados consideran que hay satisfaccion en el trabajo ; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 59. Resultados de la dimension autoestima variable 2

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 59, se muestra resultados de la dimension autoestima, se muestra que el
25,00% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 39,29% de los encuestados esta de
acuerdo y el 35,71% de encuestados es indiferente; por ende, se determina que la mayoria de
encuestados tienen buena autoestima; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar

las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 60. Resultados de la dimension trabajo en equipo variable 2

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 60, se muestra resultados de la dimensién trabajo en equipo, se muestra
que el 39,29% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 55,36% de los encuestados
esta de acuerdos y el 5,36% de encuestados es indiferente; por ende se determina que la mayoria
de encuestados consideran que hay un buen trabajo en equipo; se debe de tomar en

consideracion estos datos para tomar las acciones pertinentes para este grupo.
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Figura 61. Resultados de la dimension capacidad del trabajador variable 2

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 61, se muestra resultados de la dimensién de capacidad del trabajador, se
muestra que el 23,21% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, el 46,43% de los
encuestados esta de acuerdo, el 23,21% de encuestados es indiferente y el 7.14% de los
encuestados esta en desacuerdo; por ende, se determina que la mayoria de encuestados tienen
una buena capacidad; se debe de tomar en consideracion estos datos para tomar las acciones

pertinentes para este grupo.
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Figura 62. Resultados de la variable clima organizacional

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 62, se muestra resultados de variable clima organizacional, se muestra que
el 14,29% de los encuestados esta totalmente de acuerdo y el 85,71% de los encuestados esta
de acuerdo; por ende, se determina que la mayoria de encuestados se encuentra de acuerdo con

el clima organizacional.
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Figura 63. Resultados de la variable desempefio laboral

Fuente. Elaboracion propia

En la figura 63, se muestra resultados de variable desempefio laboral, se muestra que el
14,29% de los encuestados esta totalmente de acuerdo, el 69,64% de los encuestados esta de
acuerdo y el 16,07% de los encuestados es indiferente; por ende, se determina que la mayoria

de encuestados se encuentra de acuerdo
5.2. Prueba de normalidad

La prueba de normalidad utiliza el proceso de determinacién el tipo de datos que
cuenta la investigacion, para que posteriormente este integre la relacion de estas con el

estadistico de correlacion.
a) Planteamiento de hipotesis de normalidad
Ho: Los datos tienen una distribucién normal

Ha: Los datos no tienen una distribucién normal
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b) Determinacion del nivel de significancia
Para este caso se determino el Alfa 0.05
¢) Prueba estadistica

Por la cantidad de datos que es superior a 50, se aplicd el estadistico de normalidad

Kolgomorov-Smirnoff
d) Regla de decision
Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho
Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho
e) Resultados y conclusiones

Tabla 3. Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima 514 56 ,000
organizacional
Desempefio laboral ,352 56 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 3 se muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov donde p=0,000 <
0.05, entonces rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, es decir los datos no tienen una
distribucion normal, por lo tanto, aplicamos estadistica no paramétrica, como se puede

verificar en las figuras 64 y 65, el analisis de cada variable de la tesis.
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Figura 64. Prueba de normalidad de la variable clima organizacional
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En la figura 64, se muestra resultados de la prueba de normalidad, se puede observar
que la curva presenta una desviacion hacia la derecha por ende usamos estadistica no
paramétrica y esto se corrobora con el valor P de la prueba de normalidad que es menor a

0.05.

Figura 65. Prueba de normalidad de desempefio laboral
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En la figura 65, se muestra resultados de la prueba de normalidad, se puede observar
que la curva presenta una ligera desviacion hacia la derecha por ende usamos estadistica no
paramétrica y esto se corrobora con el valor P de la prueba de normalidad que es menor a

0.05.
5.3. Prueba de hipotesis general

Para la prueba de hipotesis se seguird los pasos para estructurar la demostracion de

la hipotesis, para que sea entendible y estructurada.
a) Planteamiento de hipdtesis
Ho: p = 0 (no existe correlacion)
Ha: p # 0 (Si existe correlacion)
b)  Nivel de significancia
Se considerara como Alfa 0.05.
c) Prueba estadistica

Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.
d) Regla de decisiéon
Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho

Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho
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En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 4 la correlacion de las

variables estudiadas

Tabla 4. Correlacion de clima organizacional y desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 565"
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,565™ 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000

N 56 56

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

En la tabla 4 se muestra los resultados de la correlacion que existe de clima

organizacional y desempefio laboral, como P = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion

significativa entre clima organizacional y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es

decir, a mayor satisfaccion en el clima organizacional mayor desempefio laboral, ademas la

relacién es de (0.565), segun Martinez & Campos (2015), seguin el valor del coeficiente de

correlacion, se determina que existe una correlacion positiva moderada.
5.4. Prueba de hipotesis especifica.
a) Planteamiento de hipotesis especifica 1
Ho: p = 0 (no existe correlacion)
Ha: p # 0 (Si existe correlacion)
b)  Nivel de significancia

Se considerara como Alfa 0.05.
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Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.

d) Regla de decision
Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho
Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho

e) Resultados y conclusiones

En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 5 la correlacion de la

dimensidén 1 con la variable dependiente.

Tabla 5. Correlacion entre la liderazgo y desempefio laboral

Desempefio
Liderazgo laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Liderazgo V1 (Agrupada) Coeficiente de correlacion 1,000 ,503™
Sig. (bilateral) ,000
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,503™ 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 56 56

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

En la tabla 5 se muestra los resultados de la correlacion que existe entre liderazgo y

desempefio laboral, como P =0 < 0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre

liderazgo y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor liderazgo mayor

desempefio laboral ademas la relacion es de (0.503), segin Martinez & Campos (2015),

segun el valor del coeficiente de correlacién, se determina que existe una correlacion

positiva moderada.



b)

d)

Planteamiento de hipotesis especifica 2
Ho: p = 0 (no existe correlacion)

Ha: p # 0 (Si existe correlacion)

Nivel de significancia

Se considerara como Alfa 0.05.

Prueba estadistica
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Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.
Regla de decision

Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho

Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho

Resultados y conclusiones

En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 6 la correlacion de la

dimensidn 2 con la variable dependiente.

Tabla 6. Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Desempefio
Motivacion laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Motivacion V1 (Agrupada)  Coeficiente de correlacion 1,000 ,514™
Sig. (bilateral) ,000
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 514" 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 56 56

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 6 se muestra los resultados de la correlacion que existe entre motivacion
y desemperio laboral, como P = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor motivacion
mayor desemperfio laboral, ademaés la relacion es de (0,514) segun Martinez & Campos
(2015), segun el valor del coeficiente de correlacion se determina que existe una correlacion

positiva moderada.
a) Planteamiento de hipdtesis especifica 3
Ho: p = 0 (no existe correlacion)
Ha: p # 0 (Si existe correlacion)
b)  Nivel de significancia
Se considerara como Alfa 0.05.
c) Prueba estadistica

Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.
d) Regla de decisidon
Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho
Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho
e) Resultados y conclusiones

En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 7 la correlacion de la

dimensidn 3 con la variable dependiente.
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Desempefio
Comunicacion laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Comunicacién V1 (Agrupada) Coeficiente de correlacion 1,000 ,310"
Sig. (bilateral) ,020
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,310" 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,020

N 56 56

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 7 se muestra los resultados de la correlacion que existe entre

comunicacion y desempefio laboral, como P = 0.02 < 0.05, por lo tanto, existe relacion

significativa entre la comunicacion y desempefio laboral. Esta relacién es directa, es decir,

a mayor comunicacion mayor desempefio laboral, ademas la relacién es de (0,310) segun

Martinez & Campos (2015), segun el valor del coeficiente de correlacién se determina que

existe una correlacién positiva baja.
a) Planteamiento de hipdtesis especifica 4
Ho: p = 0 (no existe correlacion)
Ha: p # 0 (Si existe correlacion)
b)  Nivel de significancia
Se considerara como Alfa 0.05.

c) Prueba estadistica

Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.
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d) Regla de decision
Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho
Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho
e) Resultados y conclusiones

En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 8 la correlacion de la

dimensidn 4 con la variable dependiente.

Tabla 8. Correlacion entre interaccion y desempefio laboral

Desempefio
Interaccion laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Interaccion V1 (Agrupada)  Coeficiente de correlacion 1,000 ,222
Sig. (bilateral) ,100
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,222 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,100
N 56 56

En la tabla 8 se muestra los resultados de la correlacion que existe entre interaccion
y desempefio laboral, como P = 0,10 >0,05, por lo tanto, existe relacion entre la interaccién
y el desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir que la interaccién y el desempefio
laboral, ademas la relacion es (0,222) segin Martinez & Campos (2015), segun el valor del

coeficiente de correlacidn se determina que existe una correlacién positiva baja.
a) Planteamiento de hipdtesis especifica 5
Ho: p = 0 (no existe correlacion)
Ha: p # 0 (Si existe correlacion)
b)  Nivel de significancia

Se considerara como Alfa 0.05.
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c) Prueba estadistica

Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.
d) Regla de decision
Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho
Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho
e) Resultados y conclusiones

En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 9 la correlacion de la

dimensidén 5 con la variable dependiente.

Tabla 9. Correlacion entre toma de decisiones y desempefio laboral

Toma de Desempefio
decisiones laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Toma de decisiones V1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,498™
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 498™ 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 56 56

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

En la tabla 9 se muestra los resultados de la correlacién que existe entre toma de
decisiones y desempefio laboral, como P = 0 <0.05, por lo tanto, existe relacion significativa
entre la toma de decisiones y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mejor
toma de decisiones, mejor desempefio laboral, ademas la relacion es de (0,498) segun
Martinez & Campos (2015), segun el valor del coeficiente de correlacién se determina que

existe una correlacién positiva moderada.



b)

d)

Planteamiento de hipotesis especifica 6
Ho: p = 0 (no existe correlacion)

Ha: p # 0 (Si existe correlacion)

Nivel de significancia

Se considerara como Alfa 0.05.

Prueba estadistica
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Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.

Regla de decision

Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho
Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho

Resultados y conclusiones

En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 10 la correlacién de la

dimensidn 6 con la variable dependiente.

Tabla 10. Correlacion entre establecimiento de metas y desempefio laboral

Establecimiento Desempefio
de metas laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Establecimiento de metas V1  Coeficiente de correlacion 1,000 ,187
(Agrupada) Sig. (bilateral) 169
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,187 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) 169

N 56 56
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En la tabla 10 se muestra los resultados de la correlacion que existe entre
establecimiento de metas y desempefio laboral, como P = 0 >0,05, por lo tanto, no existe
relacion significativa entre establecimiento de metas y desempefio laboral. Esta relacion es
directa, es decir, que establecimiento de metas y desempefio laboral se relacionan, ademas
la relacion es de (0,187), segun Martinez & Campos (2015), segun el valor del coeficiente

de correlacion se determina que existe una correlacion positiva muy baja.
a) Planteamiento de hipdtesis especifica 7
Ho: p = 0 (no existe correlacion)
Ha: p # 0 (Si existe correlacion)
b)  Nivel de significancia
Se considerara como Alfa 0.05.
c) Prueba estadistica

Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.
d) Regla de decisidon
Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho
Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho
e) Resultados y conclusiones

En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 11 la correlacién de la

dimensidén 7 con la variable dependiente.
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Desempefio
Control laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Control V1 (Agrupada) Coeficiente de correlacion 1,000 ,318"
Sig. (bilateral) ,017
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,318" 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) 017

N 56 56

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 11 se muestra los resultados de la correlacidon que existe entre control y

desempefio laboral, como P = 0>0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre control

y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor control mayor desempefio

laboral, ademas la relacién es de (0,318), segun Martinez & Campos (2015), segun el valor

del coeficiente de correlacion se determina que existe una correlacion positiva baja.

a) Planteamiento de hipdtesis especifica 8
Ho: p = 0 (no existe correlacion)
Ha: p # 0 (Si existe correlacion)

b)  Nivel de significancia
Se considerara como Alfa 0.05.

c) Prueba estadistica

Se utilizara la correlacion de Spearman, debido al tipo de datos que se considera

y la cantidad de estos.
d) Regla de decisiéon

Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho



Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho

e) Resultados y conclusiones
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En el caso de los resultados se puede observar en la tabla 12 la correlacion de la

dimensidn 8 con la variable dependiente.

Tabla 12. Correlacion entre rendimiento y desempefio laboral

Desempefio
Rendimiento laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Rendimiento V1 (Agrupada) Coeficiente de correlacion 1,000 S77
Sig. (bilateral) ,000
N 56 56
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 577 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 56 56

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

En latabla 12 se muestra los resultados de la correlacion que existe entre rendimiento
y desempefio laboral, Como p =0 > 0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre
rendimiento y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir que a mayor rendimiento
mayor desempefio laboral, ademas la relacion es de (0,577) segin Martinez & Campos
(2015), segun el valor del coeficiente de correlacion se determina que existe una correlacion

positiva moderada.
5.5. Discusion de resultados

En la tesis titulado “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de un centro nefrolégico de Arequipa” los resultados fueron los siguientes; se muestra los
resultados de la correlacion que existe de clima organizacional y desempefio laboral, como
P =0<0,05 por lo tanto existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio

laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor satisfaccion en el clima organizacional
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mayor desempefio laboral, de acuerdo a la correlacion de Spearmen los resultados obtenidos

concluyen que se acepta la Ha y se rechaza Ho.

Estos resultados guardan relacion con lo que indican (Herran & Pérez , 2014), cuya
conclusion fue que se evidencia una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio de los funcionarios; con la recomendacion de mejorar el clima organizacional,
lo cual favorecera el desempefio y productividad de los servidores. De la misma forma que
lo indica (Morales & Gonzalez, 2020), tuvo como principal resultado fue que la relacién
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos del SRI de la
ciudad de Ambato es directa, fuerte y estadisticamente significativa. De la misma forma que
lo indica (Rojas, 2017), el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal de salud, Daniel Alcides Carrion — Pasco. De la misma
forma que indica (Mamani, 2019), podemos decir que existe una relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, ya que se obtuvo un correlacion de r = 0,416 que es
lo mismo a decir que existe una relacion significativa, lo que nos dice que mientras exista
un adecuado Clima Organizacional mayor sera el desempefio laboral de los colaboradores,
por lo que decimos que el clima organizacional es un factor muy importante para el
desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal Cusco. Al igual que lo indica
(Gallegos, 2016), su principal conclusién fue que existe relacién entre el clima
organizacional y el desempefio profesional de los servidores de Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa, lo cual quedo demostrado con el 93.3% de los servidores que
manifiestan que el clima organizacional es promedio a su vez tienen un muy buen

desempefio laboral.
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Conclusiones

Se llevo a cabo la tesis sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de un centro nefroldgico de Arequipa, se llego a las siguientes conclusiones:

1. Se muestra los resultados de la correlacion que existe de clima organizacional y
desempefio laboral como P =0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre
clima organizacional y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor

satisfaccion en el clima organizacional mayor desempefio laboral.

2. En este trabajo se identifico la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores de un Centro Nefrologico de Arequipa, como se muestra
en los resultados de la correlacion que existe entre liderazgo y desempefio laboral,
Como P =0 < 0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre liderazgo y
desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor liderazgo mayor

desempefio laboral.

3. Se analizo la relacion gue existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro Nefrolégico de Arequipa, como se muestra en los
resultados de la correlacidn que existe entre motivacion y desempefio laboral, Como
P = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacién significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor motivaciéon mayor

desempefio laboral.

4. Se analizo la relacion que existe entre la comunicacién y el desempefio laboral de
los trabajadores de un Centro Nefrolégico de Arequipa, y se obtuvo los siguientes
resultados de la correlacién que existe entre comunicacion y desempefio laboral,

como P =0.02 <0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la comunicacién
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y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor comunicacion mayor

desempefio laboral.

En nuestro trabajo se describio la relacion que existe entre la interaccion y el
desempefio laboral de los trabajadores de un Centro Nefrologico de Arequipa, dando
como resultado que la correlacidn que existe entre interaccion y desempefio laboral,
Como P = 0,10 >0,05, por lo tanto, no existe relacion significativa entre la
interaccion y el desempefio laboral, Esta relacion es indirecta, es decir que la

interaccion y el desempefio laboral no se relacionan.

Se describio la relacion que existe entre la toma de decisiones y el desempefio laboral
de los trabajadores de un Centro Nefrolégico de Arequipa, como se muestra los
resultados de la correlacidn que existe entre toma de decisiones y desempefio laboral,
Como P = 0 <0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la toma de
decisiones y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor toma de

decisiones mejor desempefio laboral.

Se describid la relacidn que existe entre el establecimiento de metas y el desempefio
laboral de los trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa, y se obtuvieron
los siguientes resultados de la correlacion que existe entre establecimiento de metas
y desempefio laboral, Como P = 0,16>0,05, por lo tanto, no existe relacion
significativa entre establecimiento de metas y desempefio laboral. Esta relacion es
indirecta, es decir, que establecimiento de metas y desempefio laboral no se

relacionan.

En este trabajo se describid la relacion que existe entre el control y el desempefio
laboral de los trabajadores de un Centro Nefrologico de Arequipa, como se muestra

en los resultados de la correlacion que existe entre control y desempefio laboral,
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Como P = 0.01>0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre control y
desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayor control mayor

desempefio laboral.

En este trabajo se describio la relacién que existe entre el rendimiento y el
desempefio laboral de los trabajadores de un Centro Nefrologico de Arequipa, Se
muestra que los resultados de la correlacion que existe entre rendimiento y
desempefio laboral, Como p =0 > 0.05, por lo tanto, existe relacion significativa entre
rendimiento y desempefio laboral. Esta relacion es directa, es decir que a mayor

rendimiento mayor desempefio laboral.
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Recomendaciones

1. Aplicar herramientas de gestion y mejora continua para la continuidad en el control
y la planeacién de objetivos estratégicos que permitan ejecutar acciones internas de
competitividad y calidad en pro del clima organizacional con el objetivo de
incentivar el desempefio laboral eficiente del personal del Centro Nefroldgico

Arequipa.

2. Incentivar la habilidad blanda del liderazgo positivo a traves de programas didacticos
con metodologias agiles que permitan el amplio uso del feedback y empowerment
de los empleados con el objetivo de fomentar el crecimiento profesional a través de
la exposicion a nuevas metas, al reconocimiento y la aceptacion de riesgos, y sobre
todo, a la confianza que debe prevalecer para el logro de los objetivos de la

organizacion.

3. Reforzar la motivacion en los colaboradores de la organizacion a través de la
implementacién de un plan de motivacion laboral que permita otorgar incentivos
tales como retribuciones monetarias (bonos, comisiones, etc.) 0 no monetarias
(reconocimiento, premios, flexibilidad, etc.) con el fin de mejorar el desempefio

laboral y, por ende, su productividad en beneficio de la organizacion.

4. Mejorar las relaciones interpersonales estableciendo mas canales de comunicacion
horizontal que permitan acrecentar las habilidades de trabajo en equipo,
participacion activa y evasion de confrontaciones entre el personal. Asi mismo,
incrementar la difusion de las politicas y reglamentos varios de la organizacién para
orientarlos en el cumplimiento eficaz de sus funciones desarrollando un ambiente

laboral adecuado.
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Implementar un plan de salud ocupacional y un programa de recreacion y deporte
que permitan establecer un adecuado grado de bienestar mental, fisico y social
mediante actividades de recreacion que generen ambientes de convivencia
estableciendo lazos entre empresa y colaboradores en pro de la mejora del trabajo en

equipo, apoyo mutuo y consideracion entre pares.

Implementar mas capacitaciones que permitan formar la autodeterminacion respecto
a la toma de decisiones en base a un correcto analisis y simulacién de escenarios con
acompariamiento con el fin de mejorar la productividad y eficiencia del personal de

manera orientada.

Definir un comité responsable que establezca metas de la organizacion usando
diversos métodos, como el SMART, para movilizar al personal encaminandolos a un
correcto desempefio laboral por la estimulacion de esfuerzos y persistencia, de tal
manera que se establezca un plan de accion con prioridades y plazos, y sobre todo,

con mejora continua.

Reforzar la aplicacion de indicadores a través del método Deming que permita
planear, hacer, verificar y actuar idoneamente ante los objetivos y metas planteados
de manera que se pueda cumplir con el ciclo y evidenciar las falencias que puede

estar teniendo la organizacion.

Establecer indicadores que permitan, de manera estandarizada, medir la
productividad de los colaboradores en relacion con sus funciones, y la efectividad
con la que las realizan con el propdsito de implementar mejoras o incentivos segun

sean las fortalezas o debilidades encontradas.
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Apéndices



Apéndice A: Matriz de consistencia

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de un centro nefrolégico de Arequipa

180

Problema Objetivo Hipdtesis Variable Dimensiones Indicadores Metodologia
General: General: General: Variable 1: :nfoque: Cuantitativo
¢Qué relacion el clima Determinar larelacion que Si existe relacion entre el . Liderazgo .1.1. Nivel de quejas hacia
organizacional 'y el existe entre el clima clima organizacional y el . Motivacion gerencia ripo: Aplicado.
desempefio laboral de los organizacional 'y el desempefio laboral de los Clima . Comunicacién 1.1.2. Productividad de los
trabajadores de un Centro desempefio laboral de los trabajadores de un Centro Organizacional . Interaccion trabajadores Jivel: Correlacional
Nefrologico de Arequipa? trabajadores de un Centro Nefroldgico de Arequipa. . Toma de decisiones  1.3.1. Porcentaje de

Nefroldgico de Arequipa. . Establecimiento de cumplimiento de charlas viétodo: Cientifico
Especificos: Especificos: Especificas: metas programadas
¢Qué relacion existe entre Identificar la relacion que Si existe relacion entre el . Control 1.4.1. Nivel de participacion  Disefio de investigacién:
el liderazgo y el existe entre el liderazgo yiderazgo y el desempefio . Rendimiento 1.5.1. Nivel de centralizacion No experimental

desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa?

¢ Qué relacion existe entre
la  motivacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa?

¢Qué relacion que existe
entre la comunicacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa?

¢Qué relacion que existe
entre la interaccion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefrolégico de Arequipa?

el desempefio laboral deaboral de los trabajadores
los trabajadores de unle un Centro Nefroldgico de
Centro Nefrologico de \requipa.

Arequipa.

Analizar la relacién que
existe entre la motivacién
y el desempefio laboral de
los trabajadores de un
Centro Nefrolégico de
Arequipa.

Analizar la relacién que
existe entre la
comunicacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa.

Describir la relacion que
existe entre la interaccion

Si existe relacién entre la
motivacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa.

Si existe relacion entre la
comunicacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa.

Si existe relacion entre la
interaccion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefrolégico de Arequipa.

y percepcion en la toma de
decisiones.

1.6.1. Indicé de absentismo
organizacional

1.7.1. Porcentaje de obtencion
de resultados

1.8.1. Cumplimento de metas

Variable2:

Desempefio
Laboral

2.1. Satisfaccién en
el trabajo
2.2. Autoestima
2.3. Trabajo
equipo

en

2.4Capacidad  del

trabajador

'.1..1.Nivel de
desenvolvimiento

$2.1. Nivel de seguridad al
realizar funciones

©.3.1. Nivel de sinergia

1.4.1. Cumplimiento de metas

Poblacién y muestra
Poblacion:

Est4d constituida por los 56
colaboradores de un centro
nefroldgico de Arequipa.
Muestra:

Aleatorio simple censal

Técnicas o instrumentos de
recoleccion de datos

Encuesta- Cuestionario
Técnicas  estadisticas
analisis de datos

de
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¢Qué relacion que existe
entre la toma de
decisiones y el desempefio
laboral de los trabajadores
de un Centro Nefroldgico
de Arequipa?

¢Qué relacion que existe
entre el establecimiento de
metas y el desempefio
laboral de los trabajadores
de un Centro Nefroldgico
de Arequipa?

¢Qué relacion que existe
entre el control y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa?

¢Qué relacion que existe
entre el rendimiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa?

y el desempefio laboral de
los trabajadores de un
Centro Nefrologico de
Arequipa.

Describir la relacion que
existe entre la toma de
decisiones y el desempefio
laboral de los trabajadores
de un Centro Nefroldgico
de Arequipa.

Describir la relacién que
existe entre el
establecimiento de metas
y el desempefio laboral de
los trabajadores de un
Centro Nefroldgico de
Arequipa.

Describir la relacién que
existe entre el control y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefroldgico de Arequipa.

Describir la relacién que
existe entre el rendimiento
y el desempefio laboral de
los trabajadores de un
Centro Nefrologico de
Arequipa.

Si existe relacion entre la
toma de decisiones y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefrolégico de Arequipa.

Si existe relacion entre el
establecimiento de metas
y el desempefio laboral de
los trabajadores de un
Centro  Nefrolégico de
Arequipa.

Si existe relacion entre el
control y el desempefio
laboral de los trabajadores
de un Centro Nefroldgico
de Arequipa.

Si existe entre el
rendimiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro
Nefrol6gico de Arequipa

Se aplicara la técnica de
estadistica descriptiva segun el

formato SPSS version 26.




Apéndice B. Operacionalizacion de variables

182

Variables Dimensiones N° Items Escala
1 ¢Su jefe directo esta disponible cuando usted lo requiere? Escala de Likert
2 ¢Se siente valorado por su jefe directo?
¢Su jefe directo se preocupa por mantener un buen clima 1.Totalmente en
. 3 laboral? desacuerdo
Liderazgo , . . . I
¢Cree usted que su jefe directo trata de manera igualitaria y
4 sin favoritismo a todo el personal a cargo? 2. En desacuerdo
5 ¢Su jefe directo le genera confianza? 3. Indiferente
6 ¢Su jefe directo lo supervisa constantemente? 4. De acuerdo
7 ¢Se siente usted motivado en su trabajo? 5.Totalmente de acuerdo
N 8 ¢Seria mas feliz si trabajara en otra organizacion?
Motivacion . . 9
9 ¢Recibe a tiempo su remuneracion?
10 ¢Le interesa el futuro de la organizacion?
Clima ¢Recibe la informacion necesaria para el correcto desarrollo
Organizacional 11 de sus funciones?
¢La comunicaciéon de modificacion de turnos se realiza previa
o, 12 coordinacion con usted?
Comunicacion , . .
13 ¢Estoy satisfecho con los canales de comunicacion?
14 ¢Cree usted que las reglas de la organizacion son claras?
¢Usted realiza su programacion de turnos previa coordinacion
15 con su jefe directo?
16 ¢Siente usted apoyo por parte de sus comparieros de trabajo?
17 ¢El dialogo de usted con sus comparieros de trabajo es fluido?
Interaccion ¢Cuenta usted con la colaboracion de sus comparieros en las
18 labores encomendadas?
¢Cuenta usted con la colaboracion del personal de otras areas
19 para realizar sus labores?



Desemperio
Laboral

Toma de
decisiones

Establecimiento
de metas

Control

Rendimiento

Satisfaccion en el
trabajo

Autoestima

Trabajo en equipo

Capacidad del
trabajador

20
21
22
23
24
25
26
27
28

29
30

31
32
33

34
35

36

38

39

¢Cree usted que su opinion es considerada para la toma de
decisiones?

¢Siente usted que su trabajo contribuye para alcanzar las
metas propuestas?

¢Sus comparfieros colaboran en el alcance de metas de la
organizacion?

¢Siente que la organizacion es flexible con usted?

¢Siente usted que su trabajo es evaluado de forma correcta?
¢ Se siente usted satisfecho con su ambiente laboral?

¢Usted se siente comprometido con la organizacion?

¢Siente usted que su remuneracion lo satisface?

¢Dispone usted de los recursos necesarios para realizar su
trabajo?

¢Se siente usted satisfecho con las funciones que realiza
dentro de la empresa?

¢ Se siente usted saturado con sus funciones laborales?
¢Siente que los objetivos de la empresa son importantes para
usted?

¢Cree usted que es importante para la empresa?

¢Se siente usted identificado con la empresa?

¢Siente usted que sus jefes inmediatos lo escuchan y les
brinda confianza?

¢Usted cree que tiene comparfieros que no suman a su trabajo?
¢Usted participa activamente en todas las actividades de la
organizacion?

¢ Cree usted que su desenvolvimiento en su trabajo es el
adecuado?

¢Usted cree que necesita mejorar en sus funciones laborales?
¢Usted cree que lo recompensan cuando realiza un buen
trabajo?

183




184

Apéndice C. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario dirigido a los trabajadores de un centro nefrolégico de Arequipa
Presentacion:

Buen dia (tardes), somos Flor Maria Rios Machaca y Jhonathan Daivis Barrantes Patina; Bachiller
en Administracion y Marketing de la facultad de Ciencias Administrativas, nos encontramos
realizando la tesis titulada “*CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
1.0S TRABAJADORES DE UN CENTRO NEFROLOGICO DE AREQUIPA”, cste
cuestionario tiene como objetivo, recopilar informacién informacién relevante sobre el clima
organizacional y el desempeiio laboral de un centro nefroldgico.

Confidencialidad:

La informacién proporcionada en este cuestionario sera utilizada con fines netamente académicos
y es de interés y su contenido serd tratado de forma confidencial.

Instrucciones:

Lee cuidadosamente cada enunciado antes de seleccionar una alternativa, seleccione tinicamente
una respuesta y marquela con una X. Este cuestionario esta estructurado por items con escala de
Likert, los cuales son las siguiente:

I Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Indiferente

4 De acuerdo L
5

Totalmente de acuerdo

Datos informativos:

Edad:

De 18 a 25 afios
DE 26 a 35 afios
De 36 a 45 afios
DE 46 a mas

Sexo:

Femenino
Masculino

Estado civil:

Soltero (a)
Casado (a)

Tiempo trabajando en la empresa:

De 5 afios a mas
De 3 o 4 afios
De 1 o 2 afios
Menos de 1 afio

Ocupacion:




Universidad
@ Continental

Las preguntas en esta escala hacen referencia a sus sentimientos y pensamientos durante el (ltimo
mes. En cada caso, por favor indique con una “X” como usted se ha sentido o ha pensado en cada

situacién.

Totalmente
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
Acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1. ;Su jefe directo esta disponible cuando
usted fo requicre?

2. ;Se siente usted valorado por su jefe
directo?

3. ¢ Su jefe directo se preocupa por mantener
un buen clima laboral?

4. ;Cree usted que su jefe directo trata de
manera igualitaria y sin favoritismo a
todo el personal a cargo?

5. ¢Su jefe directo le genera confianza?

6. ¢ Su jefe directo lo supervisa
constantemente?

7. ;Se siente usted motivado en su trabajo?

8. ¢ Serfa mas feliz si trabajara en otra
organizacion?

9. ¢ Recibe a tiempo su remuneracién?

10. ¢ Le interesa el futuro de la organizacién?

11. ¢ Recibe la informacién necesaria para el
correcto desarrollo de sus funciones?

12, ¢ La comunicacion de modificacién de
turnos se realiza previa coordinacion
con usted?

13. ;Estoy satisfecho con los canales de
comunicacion?

14. ;Cree usted que las reglas de la
organizacion son claras?

15. ¢ Usted realiza su programacion de
furnos previa coordinacion con su
jefe directo?

16. ¢ Siente usted apoyo por parte de sus
compafleros de trabajo?

17. ;El dialogo de usted con sus
compaiieros de trabajo es fluido?

18. ; Cuenta usted con la colaboracién de sus
compafieros en las labores
encomendadas?

19. ;Cuenta usted con la colaboracion del
personal de ofras dreas para realizar
sus labores?
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20.

;Cree usted que su opinién es
considerada para la toma de
decisiones?

2

—_

. ¢ Siente usted que su trabajo contribuye

para alcanzar las metas propuestas?

. ¢ Sus compaiieros colaboran en el

alcance de metas de la
organizacion?

23.

;Siente que la organizacion es flexible
con usted?

24.

¢ Siente usted que su trabajo es evaluado
de forma correcta?

25.

:Se siente usted satisfecho con su
ambiente laboral?

26.

justed se §fénte comprometido con la
organizacion?

. ¢Siente usted que su remuneracién lo

satisface?

. ¢Dispone usted de los recursos

necesarios para realizar su trabajo?

29.

¢ Se siente usted satisfecho con las

funciones que realiza dentro de la empresa?

30.

¢ Se siente usted satisfecho con su
ambiente laboral?

31

;Siente que los objetivos de la empresa
son importantes para usted?

32.

(Cree usted que es importante para la
empresa?

33

¢ Se siente usted identificado con la
empresa?

34.

¢ Siente usted que sus jefes inmediatos
lo escuchan y les brinda confianza?

35

;Cree usted que tiene compafieros que
no suman a su trabajo?

. { Usted participa activamente en todas

las actividades de la organizacién?

3%

(Cree usted que su desenvolvimiento en
su trabajo es el adecuado?

38.

¢ Usted cree que necesita mejorar en sus
funciones laborales?

39,

¢ Usted cree que lo recompensan cuando
realiza un buen trabajo?

DNI:
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Apéndice D. Validacion del instrumento

(E Univqrsidad

Continental

Clima organizacional y d

nefrologico de Arequipa

Escala de apreciacion de juez experto:

Sirvase contestar marcando con un

de considerar necesario incluir alguna sugerencia.

esempenio laboral de Jos trabajadores de un centro

a X en la casilla que considere conveniente, pudiendo asi mismo

| Indicadores de ]
evaluacion CRITERIOS ;
N¢ | del instrumento Sobre los items del instrumento Si_| No | Sugerencia |
Estan formulados con lenguaje |
Claridad apropiado que facilita su comprension. Su ’)\
- sintdctica y semdntica son adecuados.
Objetividad | Estan expresados en conductas observables \/
2 y medibles. v
Consistencia | Estan basados en aspeclos teoricos y IA/
3 cientificos. e ]
Coherencia | Existe relacion logica de los items con los / {
4 indices, indicadores y dimensiones. V\ |
Pertenencia | El instrumento es funcional para el propésito . |
5 de la investigacion. ’)\ |
Suficiencia | Son suficientes la calidad y cantidad de items 5
6 para obtener la medicion de la variable. (/\ i
Actualidad | Esta de acorde ¢l avance de la ciencia y | |
7 tecnologia. X b}
8 Metodologia |} o i Goue o B !
ra sigue un orden légico. |

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Aportes o sugerencias para mejorar el instrumento:

Nombres v Apellidos \)-)i\\f (o 90\30 VELASRUER  VELASRVER

Grado (s) Académico (s) - R

Universidad Ho\.c)'\s «f en Do .\\Sc!wdon y Firag CE ]
Profesion bikea dado de DI minisicaci an

/\

“/C‘ 4%

'wi§ ;f(f .J?-“\-

cLADN" 171
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Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de un centro
nefroldgico de Arequipa
Eseala de apreciacion de juez expertos

Sirvase contestar marcando con una X en la casilla que considere conveniente, pudiendo asi mismo
de considerar necesario incluir alguna sugerencia.

Indicadores de

evalnacion CRITERIOS 5 ‘ ‘
N | del instrumento Sobre los items del instramento Si | No | Sugerencia
Estén formulados con lenguaje
Claridad apropiado que facilita su comprensién, Su X
1 sintdctica y semantica son adecuados.
Objetividad | Estan expresados en conductas observables X
2 y medibles.
Consistencia | Estan basados en aspectos tedricos y %
3 cientificos.
Coherencia | Existe relacidn Iogica de los items con los [
4 indices, indicadores y dimensiones. o )
Pertenencia | El instrumento es funcional para el proposito
5 de la investigacién, X ;
Suficiencia | Son suficientes Ja calidad y cantidad de items |
6 para obtener Ja medicion de la variable, s
Actualidad | Estd de acorde el avance de Ja ciencia y -
7 tecnologia. 7
8 Metodologia | ; 3 >
& La estructura sigue un orden iégico. ~

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Aportes o sugerencias para mejorar €] instrumento:

Nombres y Apellidos JOSE WILERESO ASENCIOS GapiiCA

Grado (s) Académico (s) - ; i :
‘U:;vzrgiadcademm(%) Licc AbminisTnacion M:b_ en Ge8NON Fmenps.
Profesion AdMN g1 dig

T,
siag, N BN

T o Asoncios Garnigal
e S Cfena o Advinsuackn
HED ASINTENCIAL PUNO
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Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de un centro
nefrolégico de Arequipa
Escala de apreciacién de juez experto:

Sirvase contestar marcando con una X en la casilla que considere conveniente, pudiendo asi mismo
de considerar necesario incluir alguna sugerencia.

e —— e 1] — ——l
Indicadores de ‘ ‘ l |
evaluacion CRITERIOS t !
N°¢ | del instrumento Sobre los items del instrumento | Si_| No l ‘Sugerencia
Estan formulados con lenguaje ‘ [! l
Claridad apropiado que facilita su comprension. Su l \/ | i

sintéctica y semantica son adecuados. i |

1
r Objetividad | Estén expresados en conductas observables l % \ l
) >

y medibles. T B
Consistencia | Estan basados en aspectos tedricos y | X i
3 cientificos. | !
Coherencia | Existe relacion logica de los items con los ‘ X \ I
4 indices, indicadores y dimensiones. 1 o
Pertenencia | El instrumento es funcional para el propésito ‘
5 de la investigacion. X i
Suficiencia | Son suficientes la calidad y cantidad de ftems | l 2
6 para obtener la medicion de la variable. R | r
Actualidad | Esté de acorde ¢l avance de la ciencia y 1 X
7 tecnologia. e
1 ]
8| Metodologia |, egpructura sigue un orden logico. | l

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Aportes 0 sugerencias para mejorar el instrumento:

Nombres y Apellidos Gilbato Jauwn Haldauagoe
Grado (s) Académi = =5 = :
Univer(siZlad adémico ()= pyq - Admimighadion

Profesién Ac\m?m‘o\xaéo( QAD . \96

/irma -DNI
O1203857
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Apéndice E. Consulta de grados y titulos SUNEDU.

25/1/23,12:10 aboutblank

Direccion de Documentacion e

&
L Fte 2 2 Superintendencia Nacional de 555 % LAY
PERU | Ministerio de Educacion | gy, cacion Superior Universitaria | Iiormacion universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 24/07/95

ASENCIOS GARNICA, Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
JOSE WILFREDO DE SAN MARCOS
DNI 07974966 PERU

TIPO:

e DUPLICADO

Asencios Garnica, José
Wilfredo

Magister Scientiae en Contabilidad y Administraciéon con

Mencién en: Gestion Empresarial

Fecha de diploma: 14/03/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO

DNI 07974966 PERU

Fecha matricula: 23/04/2003

Fecha egreso: 12/06/2005

ADMINI! ) N

ASENCIOS GARNICA, HICENCIADOENADLY BIRACLO UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
]J)(;SIEMW”I;?DO Fecha de diploma: 24/07/95 22;31\1 £os

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 10/06/94

Modalidad de estudios: PRESENCIAL
ASENCIOS GARNICA, UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
JOSE WILFREDO TIRO: DE SAN MARCOS
DNI 07974966 PERU

e DUPLICADO

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)




25/1/23,12:21

£
ﬁ pER[:I Ministerio de Educacion

about:blank

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccién de Documentacién e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Velasquez Velasquez, Wily Leopoldo
DNI 40503050

Magister Scientiae en: Contabilidad y
Administraciéon

Administracién y Fi

Fecha de diploma: 11/08/15

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (**%*)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥)

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO
PERU

VELASQUEZ VELASQUEZ, WILY
LEOPOLDO
DNI 40503050

BACHILLER EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 27/12/2000
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**%*)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥)

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO
PERU

VELASQUEZ VELASQUEZ, WILY
LEOPOLDO
DNI 40503050

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 01/03/2002
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO
PERU

about:blank

nm
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25/1/23, 12:06 about:blank

f“‘“‘i Di 2 -
: 1 5 irecciéon de Documentacion e
’ e = Superintendencia Nacional de 552 7 SE
PERU | Ministerio de Educacion |gq.cacién Superior Universitaria Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y

JAEN BALDARRAGO, MARKETING UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES
GILBERTO VELASQUEZ
DNI 01203859 Fecha de diploma: 28/10/2005 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ADMINISTRACION Y
MARKETING

JAEN BALDARRAGO, Fecha de diploma: 05/07/2005 UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES

GILBERTO ) o VELASQUEZ
DNI 01203859 Modalidad de estudios: PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**%*)
Fecha egreso: Sin informacion (**%*)
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MARKETING Y FINANZAS
JAEN BALDARRAGO, Fecha de diploma: 12/08/2011 UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES
GILBERTO Modalidad de estudios: - VELASQUEZ
DNI 01203859 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**%*)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

about:blank nm



