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RESUMEN

La investigacion tuvo como tema: Clima Organizacional y Desempeiio Laboral
en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019, el objetivo general fue
determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en la
Sociedad de Beneficencia de Huancayo. La Metodologia tuvo como método general
el cientifico,el tipo de investigacion fue basico, el nivel correlacional y el disefio no
experimentaly de corte transversal. La muestra de estudio estuvo conformada por
los 130 trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, habiéndose
utilizado 02instrumentos, uno para la variable clima organizacional, donde el valor
de alfa de cronbach fue de 0.883 de 24 items y otro para la variable desempefio
laboral que tiene un valor de alfa de cronbach de 0.746 de 12 items. Los resultados
concluyen en la relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, eficiencias, eficacia.
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ABSTRACT

The research had as its theme: Organizational Climate and Labor
Performance in the Huancayo Charitable Society, 2019. The general objective was
to determine therelationship between organizational climate and work performance
in the Huancayocharitable society. The methodology had as a general method the
scientist, the type of research was basic, the correlational level and the non-
experimental and cross- sectional design. The study sample consisted of the 130
workers of the Huancayo Charitable Society, with 02 instruments being used, one
for the organizational climate variable, where the Cronbach's alpha value was 0.883
with 24 items and another for the work performance variable that has a value of
cronbach's alpha of 0.746 with 12 items. The results show that there is a significant
relationship between the organizational climate and work performance in the
Huancayo Charitable Societyin 2019.

Keywords: Organizational climate, work performance, efficiencies, effectiveness.
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INTRODUCCION

Este estudio se inicia al percibir que en la Sociedad de Beneficencia de
Huancayo no se tiene un area de gestion de talento humano, no hay alguna persona
gue seala encargada del progreso de los individuos, es por esto que el directivo
efectlla reuniones eventuales para tocar el tema de colaboradores e intentar
solucionar losinconvenientes que suelen suscitarse. Los colaboradores de mayor
antigiiedad laboral estan descontentos por la forma de trato que tienen en la
entidad, percibenque en ciertas ocasiones se trasgreden sus derechos, no hay una
gestion de incentivos y recompensas por el buen desarrollo de funciones y los
empefios adicionales que los colaboradores efectGan para lograr y otorgar un
adicional al servicio que prestan. Los colaboradores de reciente contratacion exigen
mAs instruccion e induccion para cumplir fiel y responsablemente con sus funciones
paralas que fueron empleados. Motivo por el que formulamos como problema

general:

¢ Cuél es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019? La investigacion se justifica
porque es apropiada la ejecucion en vista que, por medio de ésta, se podra
establecer el grado de vinculo que hay entre las dos variables, y determinar cuél es
el exacto movimiento y procedimiento que necesitamos efectuar para lograr un
adecuado desempefio de funciones fundamentado en un apropiado ambiente en la

organizacion.

El informe de tesis se estructurd en 05 capitulos.

El primer capitulo se refiere al problema de investigacion, habiendo planteado
y formulado el problema de estudio, también contiene la justificacion y el objetivo
de este.

En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico del estudio iniciando con
los antecedentes de la investigacion para luego dar a conocer las bases teoricas
de ambas variables y las definiciones de términos basicos.

El tercer capitulo contiene los métodos y materiales utilizados en el estudio.

Xiii



El cuarto capitulo corresponde a los resultados tanto descriptivos como
inferenciales con el contraste de las hipétesis.

El quinto capitulo corresponde a la discusion de resultados. Al término se
dieron a conocer las conclusiones y recomendaciones necesarias, ademas de las

referencias bibliograficas como los respectivos anexos.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

A nivel internacional las empresas publicas prestan servicios estatales, entre
estas las corporaciones estatales que efectlian actividades y procedimientoslegales.
Ultimamente se ha notado que los usuarios que frecuentan dichas corporaciones
publicas se encuentran disconformes con la condicion del servicio y la aptitud de
los servidores, ello debido a que las gestiones efectuadas son ejecutadas con
retraso en el tiempo previsto, igualmente losservidores sufren de una escasa aptitud
para la atencion. De otra parte, los directivos del area, precisaron que los servidores
estan desmotivados al ejecutar sus funciones y eso se refleja en la optimizacion de
la labor que otorgan a las diversas zonas administrativas. (Fermin, 2015).

Con respecto a los servidores precisaron que el ambiente en laorganizacion
mostrado en las entidades no es el apropiado, ya que es notoriala escasez de
recursos que admitan la efectividad de las acciones, igualmente una apropiada
condicion de trabajo que facilite levantar el grado de habilidad de trabajo. Estos
inconvenientes han ocasionado un atascamiento de documentos al interior de los
ambientes, ademas el descontento de los usuarios frente a la calidad del servicio y
esmero de los colaboradores. (Armostrong, 2011).

En el Pera el ambiente de la organizacion va obteniendo mucha relevancia
en las entidades estatales, ello debido a que los implicados en lasgerencias son
sensatos al pensar que solo se conseguira la optimizacion dela calidad total en el
servicio, al saber e innovar el vinculo entre estructura fisica, concordancias
humanas y tacticas de trabajo que intervienen al interiorde una entidad, esto decidira
la manera en que se esta elaborando para lograr las metas de la entidad. No
obstante, esta intranquilidad en varias ocasiones queda solo en documentos, en
vista que las entidades estatales acogen empleados muy deteriorados
animicamente, este se debe al pésimovinculo interpersonal entre colegas de
labores, el poco incentivo de logros, carencia de capacitacion, escasez de
ocasiones para escalar, sueldo bajo, provision insuficiente para completar las
actividades encargadas y en variasocasiones el equipamiento es inapropiado.
(Torres, 2015).
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Las acciones de socializacion e integracion entre colaboradores son
planificadas por ciertos directivos 0 encargados; no obstante, no se mantienen
frecuentemente, finalmente solo quedan como sucesos en lamemoria. Otros
gerentes emplean a contratistas que acostumbran estudiar tan solo temas internos
de la entidad sin tener reparo de qué forma estos temas influenciaran en los
beneficiarios directos del servicios que se otorga; el hecho de no incorporar en el
estudio el tema exterior de la entidad se genera un abismo en los resultados que
perjudica entender el valor real del estudio del ambiente y la formacion de la
organizacion, en vista de lo que sequiere lograr es un entendimiento a fondo de como
se desarrolla actualmenteuna entidad establecida, para confrontarla con lo que se
proyecta lograr; dicho de otra manera es que se intenta lograr una perspectiva total
del posible futuro de la entidad. (Torres, 2015).

En la Sociedad de Beneficencia de Huancayo no se tiene un area de gestion
de talento humano, no hay alguna persona que sea la encargada delprogreso de los
individuos, es por esto que el directivo efectla reuniones eventuales para tocar el
tema de colaboradores e intentar solucionar los inconvenientes que suelen
suscitarse. Los colaboradores de mayorantigliedad laboral estdn descontentos por
la forma de trato que tienen en laentidad, perciben que en ciertas ocasiones se
trasgreden sus derechos, no hay una gestion de incentivos y recompensas por el
buen desarrollo de funciones y los empefios adicionales que los colaboradores
efectian para lograr y otorgar un adicional al servicio que prestan. Los
colaboradores de reciente contratacion exigen mas instruccion e induccion para

cumplir fiel y responsablemente con sus funciones para las que fueron empleados.

1.2. Formulacioén del problema

1.2.1. Problemageneral

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral enla

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 20197

1.2.2. Problemas especificos

Problema Especifico 1.
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¢, Cual es la relacion entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en laSociedad

de Beneficencia de Huancayo, 2019?

Problema Especifico 2.
¢ Cuél es la relacion entre la estructura organizacional y el desempefiolaboral en la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 20197

Problema Especifico 3.
¢Cual es la relacion entre el ambiente social y el desempefio laboral en la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019?

Problema Especifico 4.
¢ Cudl es la relacion entre el comportamiento institucional y el desempefiolaboral

en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019?.

1.3. Justificacion del estudio

1.3.1. Justificacion Tedrica

Tedricamente, el estudio se efectuard tomando en cuenta hipétesis que ya
existen con respecto a las variables de estudio, para esto se tiene encuenta la
hipétesis de (Gaspar, 2011) que otorga una idea de célculo para lavariable ambiente
en la organizacion y el desarrollo laboral sera evaluado por (Pernia & Carrera, 2014)
gue otorga las magnitudes siguientes: actividades,actitudes, rentabilidad para una
adecuada evaluacion del grado de desempefio de los trabajadores de la Sociedad
de Beneficencia Publica de Huancayo. El estudio se hizo tomando una cantidad de
puntos doctrinarios relacionados a las variables de investigacion, esto significa que
el estudio arealizar es para mejorar estas teorias o doctrinas, teniendo en cuenta el
aspecto geografico de estudio, para ello se ha tenido en consideracion la teoria de
Gaspar (2011) quien aporta un estudio relacionado a la evaluacionpara la variable
clima organizacional y el desempefio laboral. Del mismo modo los estudiosos
Pernia Y Carrera (2014), quienes dan las sucesivas dimensiones: funciones,

comportamiento, rendimiento para una buena evaluacion del nivel de desempefio
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del personal de la Sociedad de Beneficencia de Huancayo.

1.3.2. Justificacion Practica

Y en la practica los resultados de este estudio colaborardn a que los
colaboradores estatales tengan la capacidad de identificar agentes de peligro que
obstaculizan el mejor desempefio de sus actividades, ademas de supervisarlos y
en ciertas circunstancias de desaparecerlo. Esto con el fin de conseguir un clima
de armonia y adecuado para laborar, preservandola salud mental del usuario
externo e interno. Los resultados del estudio sirven para que los trabajadores
estatales (publicos) estén en la capacidad de sean capaces de verificar elementos
de riesgo que obstruyen en el mejortrabajo de sus respectivas funciones, esto es
controlandoles e inclusive archivandolos. Esto con el objetivo de que haya un clima

laboral armonioso.

1.3.3. Justificacion Metodoldgica

El aporte de esta investigacion son los dos instrumentos aplicados en la
ciudad de Huancayo, el primero para clima organizacional y el otro instrumento para
desempefio laboral los que podran aplicarse a investigaciones posteriores en

realidades similares.

1.3.4. Justificaciéon Social

Socialmente, Las consecuencias del estudio admitiran exponer a la
ciudadania empresarial la relevancia de efectuar un apropiado ambiente en la
organizacion, lo que influye considerablemente en el desarrollo defuncionesde los
colaboradores en las entidades existentes en el Peru.

Los resultados del estudio facilitaron demostrar a la poblacion de caracter
empresarial el porqué es importante realizar un adecuado clima organizacional, lo
cual influye de modo significativo en la actividad laboral delos trabajadores y las
entidades publicas y privadas del Peru.
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1.4.0Objetivos de lainvestigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefiolaboral

en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

1.4.2. Objetivos especificos

Objetivo Especifico 1.
Determinar la relacion entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Objetivo Especifico 2.
Determinar la relacion entre la estructura organizacional y el desempefiolaboral

en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Objetivo Especifico 3.
Determinar la relacion entre el ambiente social y el desempefio laboral en la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.
Objetivo Especifico 4.

Determinar la relacion entre el comportamiento institucional y el desempefiolaboral

en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Solano (2017); en la tesistitulada: Clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de laGerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017,
para optar El GradoAcadémico de Maestra en Gestion Publica en la Universidad
Cesar Vallejo, Tarapoto — Peru, en un estudio descriptivo correlacional, con una
muestra de 20 trabajadores. Habiendo concluido que el clima organizacional que
se suscita en la Gerencia Territorial Huallaga Central-Juanjui, es inadecuada un
50.0%, es decir para 10 trabajadores, por motivo de que incumplen con sus
funciones, porque son irresponsables al no cumplir a tiempo las tareas asignadas.
Asi también, las relaciones interpersonales entre colegas no son adecuadas
ocasionando diferencias entre ellas. El desempefio laboral mantiene un nivel
regular, por motivo de la aptitud de analisis de los empleados, luego el personal
muestra afinidad con las sugerencias que el jefe efectlia, sin embargo, aunque
efectlan lo ordenado por los jefes siemprelo hacen cuestionando la orden dada, y
en diversas ocasiones los colaboradores no muestran una actitud buena hacia su
labor. En términos generales, los colaboradores parecen presentar porcentajes muy
similares de interés. Por ejemplo, un 50% de los colaboradores sefialaron que el
clima organizacional es inadecuado, porcentaje similar en cuanto al nivel de
desempefio de los trabajadores un 55% regular. Habiéndose demostrado la
existencia de una correlacion significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral))
Es< a 0,05 es decir “0,000; asi mismo se observa que el nivel decorrelacion de
Pearson muestra un valor positivo y de 0,675.

Rojas (2018); en la tesis Clima organizacionaly desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Territorial de Policia de Huancayo 2018; para optar el
Grado Académico de Maestro en Gestion en la Universidad San Martin de Porres,
Lima, en un estudio correlacional, noexperimental. Quien concluye que acerca del
clima organizacional: las labores en equipo, la iluminacién del area de trabajo, el
interés de los trabajadores, la informacién recibida y los acuerdos que efectiian en

la entidad son adecuados, en tanto que para, dar cumplimiento a las funciones y
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designar responsabilidades, las probabilidades de ascenso, para presentarideas, el
espacio donde llevan a cabo sus labores, el sistema organizacionaly la temperatura
en la entidad son regulares. Con estos resultados esimportante sefalar que deben
tomarse medidas adecuadas para reforzar el trabajo en equipo y optimizar a través
de capacitaciones y otros procesos laefectividad de los trabajadores al momento
de desempeniar sus labores. Entre el clima organizacional y el desempeiio laboral se
observé la correlacionde 0,381, con p-valor=0,018<a=0,05, lo que resulta ser muy
significativa, al 95% desconfianza, por lo tanto, el clima organizacional esta
relacionado con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Territorial
de Huancayo.

Bobadilla (2017); en la tesistitulada: Clima organizacional y desempefio
laboral en institutos superiores tecnolégicos de Huancayo, para optar el grado de
Magister en Educacion Mencion en Gestién Educativa en la Universidad Nacional
del Centro del Peru. Habiendo concluido que si existe una relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en institutos superiores tecnolégicos de
Huancayo. Esta relacion fue determinada con la prueba estadistica de Chi
cuadrado, mediante la prueba de hipétesis. La prueba confirma que existe relaciéon
entre las variables, con un nivel de significancia de 0,05 y gl=4, lo que permite que
se rechace la hipétesis nula y se acepte la hipétesis alterna. Ademas, se precisé la
relacion que existe entre las variables a travésdel coeficiente de contingencia. Por
tanto, existe una relacion positiva débil entre el clima organizacional y desempefio
laboral en los institutos superiores de tecnoldgicos de Huancayo.

Espejo (2016); en la tesis Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura Junin -
2014; para optar El Titulo de Licenciado en Administraciéon en la Universidad
Peruana Los Andes. Quien concluye que el clima organizacional influye
directamente y de forma significativa en un 78.9% en el desempeifio laboral de los
trabajadores de la DRAJ — 2014, donde se evidencio que el clima organizacional
no es adecuado para que elpersonal pueda desempefar sus funciones eficazmente
por tanto su desempefio es deficiente. Asi también la infraestructura donde trabajan
no es adecuada, lo cual influye directa y significativamente en un 60,6% en el Clima
Organizacional de la Direccion Regional de Agricultura Junin — 2014.Ya que la

entidad labora bajo una estructura vertical en la cual no se puede realizar ninguna
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labor sin el consentimiento de un superior y demoran muchotiempo en atender las
necesidades de los usuarios, asimismo permanecen laborando bajo herramientas
de gestion desfasadas.

Surco (2018) en la tesis Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Puno, 2017; para optar el
Titulo Profesional de: Licenciada en Ciencias de la Comunicacion Social en la
Universidad Nacional del Altiplano; Puno, Peru, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre clima organizacional y desempefo laboral de los trabajadores, la
metodologia fue no experimental, correlacional y de corte transversal, con una
muestra de 47 trabajadores. Cuyos resultados y conclusiones nos sefialan que
existe una correlacion positiva considerable entre las variables clima organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de
Puno,los resultados obtenidos a través de la correlacion de Pearson es 0,751; lo
gue evidencia un crecimiento para ambas variables llevando a optimizar la calidad
del trabajo y por ende un desempefio eficiente del personal. Existe una correlacion
positiva media entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Puno, esto se evidencia
de los resultados obtenidos de la correlacion de Pearson 0,428; lo que significa
que, de un total de 47 trabajadores encuestados, 26 de ellos respondieron que
algunas veces practican las relaciones interpersonales y consideran que algunas
veces el desempefio laboral es bueno. El resultado medianamente satisfactorio lo
queconlleva realizar mejoras continuas en este aspecto en los trabajadores de
dicha entidad.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Jiménez & Mosquera (2017) en la tesis titulada: Clima organizacional y su
incidencia enel desempefio laboral de los trabajadores, de los departamentos
financierosen entidades publicas, para la optar EI Grado de Ingenieria Comercial,
en laUniversidad del Pacifico, Quito — Ecuador en un estudio bibliografico,
exploratorio. Quien concluye que el clima organizacional, es el ambiente dentro de
la institucién en la que desarrollan sus funciones los trabajadores de una empresa,

en el cual se hallan factores que determinan el desarrollo de la misma como la
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forma de liderazgo, manejo de equipo, como va progresando el personal, si se
encuentran motivados a lograr un mejor nivel de desempefo. Es decir, el clima
organizacional se trata de manera precisa,de las influencias que motivan el entorno
de trabajo. En lo que respecta al desempefio laboral, se relaciona con la
satisfaccion de los empleados, por tanto, si existe un clima organizacional
favorable, el nivel de satisfaccion de los colaboradores es mayor y tiene impacto en
el correcto nivel de desemperfio. Los resultados de la encuesta revelaron que las
condiciones fisicas del lugar en cuanto a funcionalidad son muy comodas,
comodas, soportables para realizar sus actividades laborales en un 28% al igual
que existen dificultades de comunicacién en los grupos de trabajo, observandoseun
resultado del 30 % lo cual indica que existe riesgo labora.

Palomino & Pefa (2016); en la tesis titulada: El clima organizacionaly su
relacion con el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y
papeleria Veneplast Ltda para optar el Titulo Profesional de Administradores de
Empresas en la Universidad de Cartagena, en un estudio descriptivo correlacional.
Concluye gue la investigacion se llegd a cumplir su objetivo principal, la relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Distribuidora
y Papeleria VENEPLAST Ltda; pudo aportar mejor informacién y conocimientos en
lo que respecta a esta situacion. Por tanto, sefiala que toda decision tomada desde
la gerencia con la finalidad de mejorar el clima organizacional influirha mediano o
largo plazo sobre el desempefio laboral de los colaboradores, impactaré
positivamente el desempefio global, y la entidad en general se vera beneficiada.
Entonces, la motivacién mejora su desempefio laboral. Enesencia, y tal como se
esperaba, todas las dimensiones del desempefio laboral fueron significativas o
importantes para explicar el desempefio general. Aquellas con mayor influencia
fueron la motivacion con 90,4% y lascompetencias con 79,6%. No obstante, debe
considerarse también las altasinfluencias observadas en el conocimiento de un
estandar de medicion del desempefio con 76,1%, y las aptitudes y habilidades con
64,4%.

Meza (2018) en la tesis Clima organizacional y desempefio laboral en
empleados de la universidad linda vista, en Chiapas; para optar al grado de
Magister en la Universidad de Montemorelos; estudio de tipo empirico,cuantitativo

y transversal, la muestra de 100 empleados. los resultados muestran en cuanto al
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género de los 100 participantes, 54% fueron damas, 45% varonesy el 1% no indicé
su género. La edad promedio fue de 42.05 afios y el tiempo promedio de servicio,
14.10 afos. Con relacion al clima organizacional, el 86% refiridé un clima positivo. En
lo referente al desempefiolaboral, se encontré6 que mas de la mitad percibe un
desempefio laboral muybueno (56.4%) y mas de un tercio lo califica como bueno
(35.1%). En cuantoa las areas de trabajo, se encontr6 que existe una diferencia
significativa (p = .020) entre el Colegio Linda Vista y la rectoria, teniendo el primero
un nivelmas alto. Concluye que existe una correlacion positiva significativa entre el
clima organizacional y el desempeifio laboral; por tanto, si el clima organizacional
es mejor los trabajadores mostraran un mejor desempefio laboral.

Zans (2017) en la tesis Clima Organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016,
para optar al titulo de Master en Gerencia Empresarial en la Universidad Nacional
Autonoma de Nicaragua, Managua, cuyo objetivo fue analizar el clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN — Managua, en el periodo 2016, la metodologia fue enfoque es
cuantitativo, no experimental. Los resultados muestran que ElI 82% de los
trabajadores consideran ejecutar sus actividades en el tiempo que se les orienta,
este aspecto es muy importante,sobre todo por el giro de la institucion donde se
aplicé la investigacion, el 18%r estante se entra entre bien y suficiente, lo cual no se
considera un dato alarmante. Concluyendo que, el clima organizacional presente en
la FAREM,es de optimismo en mayor medida, por lo cual se considera entre
Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco
participativo, sin disposicion en mantener un buen clima organizacionalen el equipo
de trabajo.

Barrera (2015) en la tesis Estudio del clima organizacional y su incidencia
en el desempeiio laboral del Instituto de la nifiez y la familia (INFA), en la ciudad de
Ambato; previo a la obtencion del titulo de Magister en Administracién de Empresas
mencion Planeacion en la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador; Ambato,
Ecuador, Realizar un estudio delclima organizacional que permita mejorar el

desempenio laboral del Institutode la Nifiez y la Familia en la ciudad de Ambato, la
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metodologia fue una investigacion exploratoria, descriptiva, explicativa. Los
resultados fueron conabsoluta objetividad, los funcionarios encuestados, aducen
gue no se ejerceun modelo de liderazgo adecuado por parte de las autoridades de
la Institucion, ya que el 49% de las encuestas sefalan que no se crea espaciosde
convivencia que apoye a la cohesion de grupos, ocasionando que el desempefio
del personal se vea afectado en el aporte individual de cada servidor. El 46% de
las encuestas realizadas indican que en la institucion no existen promociones o
emision de reconocimientos por el trabajo que se desarrolla con resultados
eficientes. Concluyendo que al realizar las encuestas a los servidores publicos del
Instituto de la Nifiez y la Familia de la ciudad de Ambato, en su mayoria
objetivamente sefialan que los aspectosa fortalecer para el desempefio del personal
a nivel interno son; trabajo en equipo, apoyo, comunicacion, equidad, innovacion,
percepcion de la organizaciéon, sueldos y salarios, promocion y carrera,
capacitacion y ambiente fisico. El no contar con el personal altamente
comprometido en lasareas que se desempefian actualmente han influido en los
resultados del proceso administrativo por ello el cumplimiento de la funcién de

Talento Humano no alcanza a ser efectiva.

2.2.Bases tedricas de las variables

2.2.1. Clima Organizacional

Definicion.

Segun Chiavenato (2007) el clima organizacional, es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros de la
empresa y que influye en el comportamiento de los mismos.El clima organizacional
puede percibirse con caracteristicas cualitativas talescomo: saludable, enferma,
calido, frio, incentivador, desmotivador, desafiante, neutro, animador, amenazador,
etc. De acuerdo con la forma como cada participante realiza sus transacciones con
el ambiente organizacional y pasa a percibirlo en funcion de éstas.

Otra nocion de clima organizacional es que es una extension de la calidad
de vida de caracter laboral y posee gran influjo en la creacién y el progreso del

talento humano de una entidad organizacional. No obstante, semenciona que estas
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conceptualizaciones estan en relaciéon de las alineaciones y de la metodologia de
medicion y calculo sostenido por los doctrinarios y estudiosos que se ocuparon del
argumento. (Vega, Arévalo, Sandoval, & Aguilar, 2006).

La fundamentacion de caracter doctrinario (tedrico) sobre el clima
organizacional se realiza a partir de las investigaciones de Lewin (1951)
mencionado por (Ramos, 2012) para quien la actuacion del personal en el trabajo
no pende solo de sus particularidades personales, sino también dela manera en
gue éste observa su clima laboral y los componentes de la entidad organizacional.
Cuando se refiere a la peculiaridad personal se estadepartiendo por nombrar
algunas de ellas, de las actitudes, motivacion, y satisfaccion de la persona que al
ser unidas a la observacion que éste se realiza de su area laboral de la organizacion
empresarial en que labora, establecen el comportamiento que la persona poseera
en cuanto la productividad de la entidad empresarial.

Posteriormente, Morse y Reimer (1956) citado por (Ramos, 2012) hicieron
una publicacion de una investigacion hecho en cuatro (4) divisioneso componentes
de una gran empresa. En este trabajo de investigacion estudiaban y examinaban el
impacto que tiene la colaboracién del personal en el procedimiento de toma de
disposiciones y sus consecuencias.

Por lo tanto, podemos observar que, segun los autores, bajo el impacto de
un procedimiento no participativo la productividad (produccién) aumentaba en un
25%, en tanto que en procedimientos participativos el aumento so6lo es un 20%,
pero, en los procedimientos no participativos se hallaban con una significativa baja
en el progreso laboral y baja en el interés.

Se define, en este estudio al clima organizacional como la situacién en que
trabajan las personas dentro de un trabajo, esto es con respeto, e incentivos, y
dicho clima organizacional se debe respetar en las altas esferasjerarquicas de la

empresa y en los niveles de trabajadores subordinados.

Fundamentacion Cientifica.

La teoria cientifica acerca del clima organizacional segun Aguirre & Martinez
(2012), hacen referencia que el clima conlleva a un buen rendimiento y rentabilidad
de una institucién ya que, si los miembros estan motivados, ellos se identificaran

con los valores de la empresa, y por tanto se lograran los objetivos planificados a
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nivel de la empresa. El ambiente donde los trabajadores desempeiian su trabajo,
el trato y consideracion quetienen los jefes hacia ellos, la relacién entre compafieros
y la comunicacion son bases que conforman el clima Organizacional.

Aguirre & Martinez (2012), indican que las variables o componentes
importantes a estudiar dentro de una organizacion a modo de percepcion del
trabajador son los espacios fisicos, condicion de ruidos, calor, contaminantes,
ambientes, maquinarias; asi también el tamafio de la institucion, sistema formal,
estilos de direccion, las relaciones y conflictos entre comparieros de labor o entre
areas de trabajo, comunicaciones, las habilidades, comportamientos,
motivaciones, perspectivas, la productividad,ausentismo, rotacion, satisfacciéon en el
trabajo y tensiones. Todo lo sefialadoconforma el clima organizacional.

Gaspar (2011), indica que el clima organizacional lleva a la union de diversos
aspectos, entre las cuales se encuentra el liderazgo, losconocimientos, las formas
de comunicacién, entre otros. Por otro lado,también es el conjunto de normas,
valores y maneras de comprension, grupode actitudes y procesos que determinan
el diario vivir de los colaboradores dentro de la organizacion. La buena
comunicacion tiene que ir de la mano con el clima organizacional, ya que permitira
tener una buena relacion entre los integrantes de una organizacion. Para poder
elevar el grado de satisfaccion en el trabajo, y por lo tanto su calidad y con ello
mejorar el climaorganizacional, se debe considerar la buena relaciébn que debe
existir entre los integrantes.

Doctrina de las estructuras (sistemas). Para Likert, la manera de
comportarse del personal subordinado es ocasionada en muchos casos por la
manera en que se comporta el personal administrativo y por las situaciones de la
organizaciéon empresarial que éstos observan y, en parte, por sus valores y
capacidad para el trabajo. La reaccion de una persona antecualquier condicién en
funcion de la Optica que se tiene de la organizacion. Loimportante es como ve las
subjetividades y no la realidad de caracterobjetivo. De conformidad a estos puntos
de vista (ideas), es posible apartar los 4 factores fundamentales que impactan sobre
la observacion de caracterindividual del clima organizacional y que explicarian las
caracteristicas de losmicroclimas dentro de la organizacion empresarial.

Estos factores se conceptualizan como:

e Las medidas asociadas al contexto, a la técnica (tecnologia) y dela
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estructura empresarial.

e La situaciéon dentro de la jerarquia en que la persona ocupa dentro dela
entidad organizacional, asi como el sueldo que percibe.

e Los aspectos (factores) de tipo personal tales como: grado de
satisfaccion, la personalidad, las cualidades.

e La Optica que poseen el personal subordinado y los superiores dentrode
la jerarquia del clima organizacional. De modo muy especifico, hay
3tipos de variables que establecen las peculiaridades de una entidad
organizacional: Las variables de tipo causal, las variables finales e
intermediarias.

Dessler (1979). El clima, al ser investigado como variable independiente o
causal, se ha probado que influye en el rendimiento laboral, la motivacién,y la
satisfaccion laboral. Enfocado como variable de caracter dependiente (causal), la
certeza practica (empirica) prueba que aspectos como el modelode liderazgo o el

sistema organizacional lo influyen de manera importante (significativa).

Clima de tipo autoritario.

Sistema | —Autoritarismo explotador Brunet (2011) En el arquetipo de clima
de explotador autoritario, la gestion no posee confianza en su personal.La mayor
parte de los trabajos decisorios y de las metas se toman en la masalta jerarquia de
la entidad organizacional y se reparten segun una ocupacién netamente
descendente. Los trabajadores tienen que laborar dentro de un clima laborar de
miedo, de sanciones, de intimidacion. Porque lo correctos es, por el contrario,
otorgar a los trabajadores en forma ocasional recompensas. Las minimas (pocas)
interacciones que hay entre el personalsuperior y el trabajador subordinado se
realizan en base a la desconfianza yal miedo. Este tipo de clima laboral exhibe un
ambiente inestable porque la situacion comunicativa entre los administradores y
sus subordinados solo existe en el papel eso significa que no hay comunicacion de
la direccion conel personal.

Sistema Il —Autoritarismo paternalista Brunet (2011) EI clima de
autoritarismo de tipo paternalista es cuando en la administracion o gestién posee
una intimidad blanda con sus subordinados, o sea el director actia como un padre

con su hijo. Hay que tener en cuenta que la mayor parte de las decisiones se toman
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en la alta jerarquia, pero también varias decisiones se toman en las gradas
inferiores. Los reconocimientos laborales (recompensas) y algunas veces las
sanciones son los métodos (metodologias) utilizadas por costumbre para alentar al
personal. Las interacciones entre el personal que se halla en la cima de la empresa
y los trabajadores subordinados se realizan de modo paternal. Aunque los
procedimientos de control duran siempre agrupados o en conjunto enla cima,algunas

veces se encomienda a los niveles intermedio, y al nivel de tipo inferior.

Clima de tipo participativo.

Sistema Il —Consultivo Brunet (2011) La administracion, gestion (direccion)
que avanza dentro de un clima participativo posee mucha confiabilidad en su
personal. Las decisiones se toman acostumbradamente en las altas jerarquias de
la empresa, pero se facilita a los trabajadores de menor rango que tomen
decisiones mas especiales (especifica) en los grados de menor jerarquia. La
comunicacién entre el personal es de caracter descendente. Los premios y
recompensas, las sanciones de tipo ocasionaly cualquier implicancia se usan para
incentivar al personal; encaminadas dela misma manera en satisfacer sus carencias
de influencia de estima. Hay una cifra templada de interaccion de entre trabajadores
superiores y personal subordinados, varias veces, un alto nivel de confianza. Los
factoresfundamentales de los procedimientos de control se dirigen desde la cima
jerarquica de la empresa hacia abajo con un pensamiento de compromiso
(responsabilidad) en los niveles jerarquicos superiores y niveles inferiores. Esta
caracteristica de clima da un ambiente de bastante dinamismo en el que la gestion
se da bajo la manera de lograrlas metas y objetivos.

Sistema IV —Participacion en grupo Brunet (2011) En la estructura de la
colaboracién en conjunto, la administracion posee mucha confianza en sus
trabajadores. Los procedimientos de toma de decisiones se encuentran esparcidos
en toda la organizacion empresarial, y muy bien acabados a cada uno de los grados
de decisién. La comunicacién y el dialogo no solo se realizan de estamentos
ascendentes o de manera descendente, sino también la comunicacién se puede
realizar de forma lateral. Los trabajadoresestan incentivados por la implicacion e
intervencion, por la determinacion demetas y objetivos de rendimiento tanto laboral

como econdémico, encaminados a la mejora de las metodologias laborales y por el
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avance del rendimiento como volvemos a decir en funcion de los objetivos
planteados. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los
subordinados. Hay mucha responsabilidad que se acuerdan en los niveles de
inspeccion (control) y con una implicancia demasiado fuerte de los niveles de tipo
inferior.

En resumen, todos los trabajadores y todo el personal de gestion
administracion establecen un aparato para lograr con fines y objetivos de la entidad

organizacional que se determinan bajo la forma de proyeccidnestratégico.

Importancia del Desempefio Laboral

La importancia del grado de desempefio laboral radica en la implementacion
de nuevas politicas para optimizar las condiciones laborales, aporta para la toma
de decisiones, hace posible determinar si existe la precision de volver a realizar
capacitaciones, que sea posible la deteccidn de errores en el disefio del cargo y
aporta a observar la existenciade conflictos laborales que afectan a los trabajadores
en el desempefio del cargo. (Pernia & Carrera, 2014).

Por otro lado, los objetivos del grado desempefio es proporcionar al
empleado de habilidades y capacidades que le permitan desenvolverse en su
centro de labor. Con el objetivo de lograr el mismo las estructuras de evaluacién
debe relacionarse directamente con el puesto, ser practicas y confiables en lo que
respecta a los comportamientos funcionales de los subordinados, es importante
entonces localizar las causas y determinar perspectivas de comun acuerdo con el

evaluado. (Pernia & Carrera, 2014).

Dimensiones relacionadas a la variable Comportamiento
organizacional.
Segun Torrecilla (2009), las dimensiones que se consideran en elconcepto

de clima organizacional son:
Dimension 1: Ambiente Fisico.

El ambiente fisico comprende todos los aspectos posibles, desde el

estacionamiento situado a la salida de la fabrica hasta la ubicacion y el disefio del
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edificio, sin mencionar otros como la iluminacion y el ruido que llega hasta el lugar
de trabajo de cada empleado. Si el estacionamiento estamuy lejos de la fabrica u
oficina y si el espacio destinado a los vehiculos es demasiado estrecho, el personal
se irritara tanto que desde antes de llegar al lugar de trabajo asumira una actitud
negativa. Lo mismo sucede cuando la fabrica se halla demasiado distante o no
puede llegarse a ella en automavilni en un trasporte publico o si estd en un barrio

gue goza de mala fama. (Cardona & Zambrano, 2014).

Indicador 1: lluminacién en el centro de trabajo.

El sentido comun nos dice que la calidad del trabajo disminuye cuandono hay
luz suficiente. Por otra parte, se sabe que, si una iluminacion defectuosa se
prolonga largo tiempo, el sujeto puede sufrir trastornos visuales. Ocasiona fatiga es
el resplandor, que se debe a una luz de mayor intensidad de aquella a la que esta
acostumbrado el ojo. La brillantezproviene de una fuente luminosa o de superficies
muy reverberantes. Este produce mas equivocaciones en trabajos delicados en un
lapso de apenas 20 minutos. No sélo ocasiona fatiga visual sino también

disminucién visual. (Chiang & Nufiez, 2010).

lluminacion General.

Es la utilizada para iluminar de manera uniforme todo un recinto. Localizada:
es la utilizada mediante instrumentos o aberturas destinadas a proporcionar una
mayor iluminacién a un sitio determinado debido a las tareas que se deben realizar
con gran precision. Suplementarias: se utiliza cuando es necesario reforzar la
iluminacion en un lugar especifico del sitio de trabajo. De emergencia: es la
iluminacién con que debe contar toda institucion para proveer de ésta en momentos
en que otros tipos de iluminacién, no pueden. (Chiang & Nufiez, 2010).

Incrementa las anomalias visuales, al no permitir una vision clara, comoda y
rapida y exigir adaptaciones contindas del globo ocular. Incrementalos riesgos de
accidentes, porque no se visualizan rapidamente los peligros y por consiguiente no
se puede hacer la previsién correspondiente. Aumentar la posibilidad de cometer
errores, porque los defectos de los productos se descubren con menor rapidez y

por consiguiente disminuye la calidad de la produccion. (Chiang & Nuiiez, 2010).
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Indicador 2: Temperatura en el centro de trabajo.

El estado del tiempo y la temperatura nos afectan en forma diferente.Hay
quienes se sienten mas contentos y dindmicos cuando hace frio; otros prefieren
calor. Algunos muestran profunda depresion cuando llueve durantevarios dias y
otros apenas se percatan del mal tiempo. Las investigaciones dedicadas al trabajo
fisico demuestran que las condiciones climatolégicas adversas pueden influir en la
calidad y cantidad de trabajo realizado. La produccion merma en caso de calor y
humedad excesivos; pero aun en los pocos casos en que la produccion se
conserva estable, los trabajadores se ven obligados a gastar mas energia para
mantener su rendimiento. En otros estudios se ha comprobado que los trabajadores
manuales deben hacer pausas frecuentes cuando son excesivos el calor y la
humedad. Toleranmejor tales extremos si el movimiento de aire es adecuado. Con
la instalacion de sistema de ventanillas en los talleres y fabricas, se ha elevado la
produccibn a pesar de que ni la temperaturani la humedad han sido
modificadas. (Chiang & Nufiez, 2010).

Indicador 3: Espacio para tareas.

Se refiere al espacio disponible dentro de un ambiente o fuera de ella,en este
ultimo caso si el estacionamiento estad muy lejos de la fabrica u oficina y si el espacio
destinado a los vehiculos es demasiado estrecho, el personalse irritara tanto que
desde antes de llegar al lugar de trabajo asumira una actitud negativa. Lo mismo
sucede cuando la fabrica se halla demasiado distante o no puede llegarse a ella en
automovil ni en un trasporte publico osi esta en un barrio que goza de mala fama.

(Dominguez, Ramirez, &Garcia,2013).

Dimension 2: Estructura organizacional.

Estructura organizacional es un sistema utilizado para definir una jerarquia
dentro de una organizacion. Identifica cada puesto, su funcién y donde se reporta
dentro de la organizacion. Esta estructura se desarrolla paraestablecer como opera
una organizacion y ayudara lograr las metas para permitir un crecimiento futuro. La

estructura se ilustra utilizando una tabla organizacional. (Chiavenato, 2002).
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Indicador 1: Estructura.

Es fundamental en todas las empresas, define muchas caracteristicasde
como se va a organizar, tiene la funcion principal de establecer autoridad,jerarquia,
cadena de mando, organigramas y departamentalizaciones, entre otras. Las
organizaciones deben contar con una estructura organizacional de acuerdo con
todas las actividades o tareas que pretenden realizar, mediante una correcta
estructura que le permita establecer sus funciones, ydepartamentos con la finalidad
de producir sus servicios o productos, mediante un orden y un adecuado control

para alcanzar sus metas yobjetivos. (Chiavenato, 2002).

Indicador 2: Evalta las Funciones.

La organizacién por funciones reune, en un departamento, a todos losque se
dedican a una actividad o a varias relacionadas, que se denominan funciones. Es
el tipo de estructura organizacional, que aplica el principio funcional o principio de

la especializacion de las funciones para cada tarea.

Indicador 3: Personal.

Es todo lo referentes a los colaboradores de una empresa como el clima
laboral, y los niveles de estrés a los que estén sometidos los trabajadores, afecta
su salud y bienestar y, por tanto, demanda mas o menosdel conjunto de nuestro

sistema de salud. (Ninahuanca, 2017).

Dimension 3: Ambiente social
Se refiere al comportamiento entre los trabajadores, la comunicaciony a los
posibles conflictos que se puedan presentar entre los empleados o los

departamentos. (Ledn, 2016).

Indicador 1: Evaltua la Ayuda de colegas

No es necesario tener mucha experiencia laboral, pero hay diferencia de
trabajar en una oficina en la que no existe buena relacién entre comparieros e ir a
otra donde el clima de trabajo es realmente cordial. Esto ocurre en todo tipo de
empleos. (Leon, 2016).

Pese a que algunos profesionales dicen no considerar al espacio de trabajo
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como un lugar para hacer amistades, y otros tantos sefialan que no necesitan de
sus colegas para cumplir sus labores adecuadamente, la realidad demuestra lo
contrario. El entorno de trabajo incide de forma directaen la productividad, y asi lo

demuestran los estudios. (Ledn, 2016).

Indicador 2: Evalta el Trabajo en equipo

Es el trabajo hecho por varias personas donde cada uno hace una parte,
pero todos tienen un objetivo comun.1l Pero para que se considere trabajo en
equipo o cooperativo, el trabajo debe tener una estructura organizativa que
favorezca la elaboracion conjunta del trabajo y no que cadauno de los miembros
realicen una parte del trabajo y juntarlas. Es una de las condiciones de tipo
psicolégico que mas influye en los trabajadores de formapositiva porque permite
que haya un compafierismo. Puede dar muy buenos resultados, ya que
normalmente genera entusiasmo Yy produce satisfaccibn en las tareas
recomendadas, que fomentan entre los trabajadores un ambiente de armonia y
obtienen resultados beneficiosos. (Chiavenato, 2010).

En los equipos de trabajo, se elaboran unas reglas, que se deben respetar
por todos los miembros del equipo. Son reglas de comportamiento establecidas por
los miembros de este. Estas reglas proporcionan a cada individuo una base para
predecir el comportamiento de los demas y preparar una respuesta apropiada.
Incluyen los procedimientos empleados para interactuar con los demas. La funcion
de las normas en un equipo es regular su situacion como unidad organizada, asi

como las funciones de losmiembros individuales. (Chiavenato, 2002).

Indicador 3: Se mantiene Informado de Forma

En el ambiente de trabajo, una persona interactia con suscompafieros,
superiores, clientes, etc. De igual manera, recibe informacién, da o recibe
instrucciones y se coordina con equipos de trabajo. Todas estas tareas y relaciones
involucran la comunicacion, de ahi la importancia de lograr una buena
comunicacién en las organizaciones laborales. (Luthais, 2002).

La comunicacion es responsabilidad de cada empleado de la institucion.

Todos participan de ella (el presidente, personal de linea, etc.). La comunicacion
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efectiva con empleados, clientes, accionistas, vecinos de la comunidad y otros
publicos es esencial para la empresa. Las relaciones con la gente se establecen al
comunicarse efectivamente con ellos. En las organizaciones existen relaciones
comunicativas tanto con el ecosistema interno como con el externo en que se
desenvuelve la empresa. Por eso se clasifican dos Niveles de Comunicacion
Empresarial: (Luthais, 2002).

Interna: la que se da en el universo mismo de la organizacion, de la empresa
con sus empleados.

Externa: la que se da en el universo de la sociedad, de la empresa hacia el
publico en general, sus clientes potenciales y proveedores.

Dimension 4: Comportamiento institucional

Se encuentra compuesto por diversos factores como la produccion, la
rotacion, el nivel de tension, el ausentismo, la satisfaccién laboral, etc. (Chiavenato,
2000).

Indicador 1: Se toma en cuenta las ideas

Formar parte de una empresa no solo implica ir a la oficina cada dia, sino
gue implica ser uno mas de la organizacion; y esto es algo que desde el érgano
administrativo de la empresa se debe tener en cuenta. Implicar a los trabajadores
en el funcionamiento de la empresa supone un mayor COmpromiso por parte de
estos; y al final esto se traduce en una mejora de los resultados de la empresa.

La administracion participativa surge de la idea de involucrar a los
empleados en el proceso de la tomada decisiones. Sentir que se nos valoraen
nuestro puesto de trabajo es un elemento clave para la productividad; el
reconocimiento es algo que cualquier empleado busca cuando desempefia sus
funciones. En otras ocasiones ya hemos hablado de que no solo el rango salarial es
lo que les importa a los trabajadores, sino que muchas veces buscan mas un trabajo
qgue les motive. Y, por tanto, desde el punto de vista del empresario es importante
incentivar la participacion en la empresa de losempleados; consiguiendo asi una
motivacion en los empleados que al final se va a traducir en una mayor
productividad para la empresa. Por tanto, la gestion participativa supone la

satisfaccion por un lado de las necesidades de autorrealizacion de los trabajadores,
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y por otro la necesidad de solucionarlos problemas que surgen en la empresa.
(Uzcategui, 2011).

Indicador 2: Se llega a acuerdos de forma

Los acuerdos de empresa constituyen una manifestaciéon del derecho a la
negociacion colectiva. Son acuerdos suscritos en el ambito de la empresa entre los
representantes de los trabajadores y el empresario. Estos acuerdosson de rango

inferior al convenio colectivo y son de aplicacion subsidiaria. (Uzcategui, 2011).

Indicador 3: El interés del personal

Se enfocan en las actitudes y aptitudes, las expectativas, él incentivo ylas
motivaciones de cada uno de los empleados. El interés del personal en la relevancia
de los trabajadores permite entender el impacto que puede tener cualquier reforma
de este tipo. Fijar una mayor o menor jornada laboralimpacta directamente en el
tiempo disponible para que todas esas personastengan y hagan familia. La
existencia o ausencia de practicas democraticas alinterior del lugar de trabajo
fortalece o debilita la condicién y habitos ciudadanos del mayor y mas relevante

segmento de nuestra poblacion. (Ninahuanca, 2017).

2.2.2. Desempefio Laboral

Definicion.

Acerca de la teoria de Desempefio Laboral Chiavenato (2007), refiereque la
estimacion del desempefio es una estructura para apreciar el desempefio de la
persona en el cargo y de su capacidad para desarrollarse.Este autor modela la
evaluacion del desempefio como una herramienta de direccion indispensable en
las labores de gestion.

Isea (2013) afirma que:

Es el rendimiento laboral que demuestra un trabajador para lo cual debe
hacer uso de sus aptitudes, facultades y profesionalismo con la efectividad al
realizar sus funciones las cuales hacen posible que se cumplan los objetivos

establecidos por la entidad publica. (p.28)
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De acuerdo con, Palacios (2005), conceptia que:

Es el valor que se espera dar a la empresa de los desiguales sucesosde
caracter conductual que una persona lleva a cabo en un tiempo. Esta conducta, de
una persona o de un conjunto de personas en disimiles periodos a la vez, ayudaran
a la eficiencia de las empresas. (p.47)

El desempefio laboral segun Robbins (2004), es uno de los fundamentos
(principios) principales de los aspectos psicologicos del desempefio, es la
planificacion de objetivos (metas), la cual tiende a un mejoramiento del desempefio,
porque apoya al individuo a enfocar sus energias sobre fines dificultosos, que
cuando los objetivos son faciles.

De acuerdo con, Newton (2001) refiere:

El desempefio laboral es el nivel de realizacién que un trabajador indaga la
bdsqueda de alcanzar las metas de la organizacion empresarial en un periodo
establecido. En tanto, este desempefio esta formado por los actos materiales
(tangibles), percibirles y calculables, y otras que se pueden nacer del
comportamiento del personal y la organizacion. (p. 56)

Por ello, los trabajos o conductas observadas en los empleados son
relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion, si todo esto crea u
desemperio laboral de caracter positivo, la consecuencia sera de tipo 6ptimo para
la organizacién empresarial, consecuentemente ir4 a favor de lodos los empleados.

Por lo tanto, para esta investigacion desempefio laboral es la actividad o
trabajo que realizan los trabajadores de una organizacion empresarial, y este
desemperio se busca que sea de mayor rendimiento posible, pero si no ocurre esto
se denomina desempefio negativo y todo lo contrario o sea un buen trabajo laboral

seria considerado como desempefio positivo.

Teorias.

Robbins y Judge (2013) sostienen:

El desempefio laboral es el proceso eficiente de los trabajadores que realiza
su labor en el interior de las organizaciones, la cual es de mucha importancia para
la empresa para alcanzar las metas, creando en la personal satisfaccion laboral. En
las empresas, aparte de ello el desempefio conceptualiza la productividad de

caracter laboral, creando trabajo en menor periodo, con menos energia. (p.36)
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Segun Dessler (2009) menciona que el desempefio laboral es:

El procedimiento que liga la determinacion de objetivos (metas), la
calificacion del desemperio y la realizacion de un solo régimen comun, cuya meta
es prestar las garantias que el desempefio del personal respalde los objetivos de
caracter estratégico de la organizacion y el mismo ayuda al alcance de los
objetivos de la compaiiia.

Dimensiones del desempefio laboral
Acerca de las dimensiones de desempefio laboral Chiavenato (2007) refiere

que lo ideal seria una empresa que sea eficiente y eficaz.

Dimension 1: Eficiencia

Donde la eficiencia es una relacién entre costos y beneficios. Asimismo, la
eficiencia se refiere a la mejor forma de hacer o realizar (método)las cosas, a fin de
que los recursos (personas, maquinas, materias primas) se apliquen de la forma
mas racional posible. La eficiencia se ocupa de los medios, técnicas y procesos
MAas precisos que sean planeados yorganizados debidamente, a fin de asegurar la
utilizacién 6ptima de los recursos disponibles. La eficiencia no se preocupa de los
fines, simplementede los medios. El alcance de las metas previstas no se encuentra
en la esferade competencia de la eficiencia. (Chiavenato, 2007).

A medida que los administradores se preocupan por realizar su labor
correctamente, estando ocupados de la eficiencia (el mejor uso de los recursos
aprovechables). Cuando hace uso de herramientas para la evaluacion del alcance
de los resultados, es decir, cuando verifica si los procesos se llevan a cabo
Optimamente y haciendo las cosas que se deben hacer, se ocupa de la eficacia
(lograr las metas a través de los recursos disponibles). A pesar de ello, la eficacia
y la eficiencia no van de la mano siempre. Una organizacion podria evidenciar
eficiencia en sus operaciones y no ser eficaz, o viceversa. También puede no

mostrar eficiencia ni eficacia. La eficiencia tiene en cuenta:(Vives, 2011).

Indicador 1. Metas y tareas en el tiempo solicitado
El trabajador encargado de realizar las operaciones dentro de la institucion

cumple en su totalidad su trabajo en un tiempo corto, permitiendo iniciar otras
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nuevas.

Indicador 2: Uso de Vehiculos, uniformes y materiales
El trabajador dentro de su desempefio en la organizacion utilizara vehiculos
como autos, camiones o0 motocicletas, uniformes adecuados y materiales como

maquinas computadoras y otros Utiles necesarios para su desempefio.

Indicador 3: Evalta si las funciones son sin exponer a riesgos:
Esta clasificacion dentro de las empresas es muy importante porque permite
cumplir las funciones sin la preocupacién de una respuesta o dafio colateral en

funcion a las tareas.

Dimension 2: Eficacia

Por su lado la eficacia es una medida normativa del logro de resultados. Los
textos acerca de eficacia organizacional son copiosas y por lo general comprende
indicadores contables en términos de ventas, utilidades, facturacion, gastos u otros
criterios similares. Puede también comprender otros indicadores financieros como
los costos por unidad, porcentajes de utilidad sobre ventas, incremento del valor en
almaceén, haceruso de la fabrica y de los equipos, relacion entre capital y facturacion,
capitaly utilidades, entre otros. Son, generalmente, unidades de medida muy
simples que no pueden reflejar todo; ademas, se tratan del pasado y no se ocupan

del presente o futuro de la empresa. (Chiavenato, 2007).

Indicador 1: Evalta el cumplimiento de las metas y tareas.

Una meta es un resultado deseado que una persona o un sistema imagina,
planea y se compromete a lograr: un punto final deseado personalmente en una
organizacién en algun desarrollo asumido. Muchas personas tratan de alcanzar

objetivos dentro de un tiempo finito, fijando plazos.

Indicador 2: Evaltua el cumplimiento de sus tareas.
Las tareas son las actividades que normalmente se debe ejecutar de manera

sistematica y consistente para cumplir apropiadamente con una tarea, no son
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exhaustivas, el responsable hara lo que tenga que hacer para cumplir el

compromiso.

Indicador 2: Evalua proactividad y cumplimiento de metas y tareas.

Comportamiento organizacional y la psicologia industrial / organizacional, la
proactividad o el comportamiento proactivo de los individuos se refiere al
comportamiento anticipatorio, orientado al cambio y auto iniciado en diversas
situaciones.1l El comportamiento proactivo implica actuar antes de una situacion
futura, en lugar de sélo reaccionar. Significa tomar el control y hacer que las cosas
sucedan en lugar de simplemente ajustarse a una situacion o esperar a que suceda
algo. Los empleados proactivos generalmente no necesitan que se les pida que
actlen, ni requieren instrucciones detalladas. EI comportamiento proactivo se
puede contrastar con otros comportamientos relacionados con el trabajo, como el
dominio, es decir, el cumplimiento de requisitos predecibles del trabajo ola
adaptabilidad, el manejo exitoso y el apoyo al cambio iniciado por otros enla
organizacion. Con respecto a lo ultimo, mientras que la adaptabilidad se trata de
responder al cambio, la proactividad se trata de iniciar el cambio.

2.3.Definicién de términos béasicos

e Beneficencia publica. Entidades sin fines de lucro que se mantienen de
donaciones de apoyo gubernamental cuyo objetivo es dar apoyo a la
poblacion vulnerable (fisica, psicologicas y bajos recursos entre otras) a

través de leyes y reglamentos para el ejercicio de las labores mencionadas.

e Calidad organizacional. Caracteristicas relevantes que dan prestigio a

una entidad sea privada o estatal.
e Calidad total. Se demuestra en todas las etapas de produccién de bienes
y servicios a fin de satisfacer de forma objetiva las necesidades y

expectativas de la sociedad en general.

e Clima Organizacional. Es la situacion de interrelacion e
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intercomunicaciéon laboral entre todos los trabajadores tanto de rangos
superiores como inferiores de una organizacioén que puede considerarse de
dos tipos, una de buen clima organizacional y otra de mal clima

organizacional.

e Comportamiento organizacional. Son comportamientos de los
trabajadores tales como: stress laboral, cumplimiento incumplimiento,

ausentismo, satisfaccion laboral, insatisfaccion laboral. Etc.

e Efectividad. Es cuando se realiza un determinado procedimiento laboral
de forma completa y exacta, dando un resultado excelente, que se considera

una disminucion de costos maximizando sus beneficios.

e Eficacia. Es un parametro normativo del alcance de consecuencias y
resultados. Los textos sobre eficacia organizacional donde se comprende
indices contables en términos de ganancia, ventas, finanzas, créditos,

préstamos etc.

e Eficiencia. Es una asociacion (relacién) entre costes y ganancias
(beneficios). O sea, la eficiencia esta referido al buen uso de las maquinas,

y materias primas, de modo racional e inteligente.

e Empresa. Organizacion que producen un determinado bien o servicio a
través de inversiones privadas y del Estado (Nacional, Regional, Provincial
o Distrital).

e Entorno fisico, Son las caracteristicas que tienen un determinado lugar
geografico que estan relacionados, con: frio, humo, ruidos, calor, maquinas,

vehiculos, rios, carreteras, entre otros.

e Entorno social, Son caracteristicas relacionados al aspecto social
como:compafierismo, conflictos sociales, reuniones familiares, huelgas de

trabajadores, comunicacion.
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e Estructura. Componentes interrelacionaos, que dependen unos de

otros,llamado también régimen o estructura.

e Funciones. Son las responsabilidades del personal para realizar su

trabajo dentro de la organizacion, tanto en niveles altos como bajos.

e Habilidad. Se refiere a la capacidad (habilidad) que posee cualquier
individuo a realizar determinados trabajos. O sea, son aptitudes innatas,

pararealizar labores, teniendo en cuenta talento y destreza.

e Induccion. En primer lugar, vemos que el método inductivo, significa
investigar partiendo de aspectos particulares y llegar a aspectos generales.
En sintesis, es el procedimiento que consiste en analizar a través de la

observacion a fin de producir una conclusion.

e Motivacién. significa dar aliento, &nimo, fuerza por parte del lider a sus
seguidores para conseguir la meta propuesta. Cuando se utiliza de modo
adecuado, la motivacién, esta puede convertirse en un instrumento
beneficioso para el director y con ello mantener el rendimiento laboral de la

persona en la empresa.

e Organizacién. Es un ordenamiento jerarquico, de lo superior a lo inferior

y viceversa, o sea la organizacion es un sistema para lograr ciertas metas.

e Productividad. Es unarelacion de tiempo y trabajo, o sea en qué tiempo
se produce una silla, si un trabajador lo hace en tres horas y otro en diez
horas diremos que el que hace en menor tiempo es mas productivo. La
productividad mide cuantos bienes y servicios se han producido por cada
factor utilizado (empleado, dinero, tiempo, costos, etc.) durante un tiempo

determinado.
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1. MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis de lainvestigacion
3.1.1. Hipétesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral enla Sociedad

de Beneficencia de Huancayo, 2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1.

Existe relacion entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en laSociedad de
Beneficencia de Huancayo, 2019.

Hipotesis especifica 2.

Existe relacion entre la estructura organizacional y el desempefio laboral enla

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Hipotesis especifica 3.
Existe relacién entre el ambiente social y el desempefio laboral en la Sociedad ¢

Beneficencia de Huancayo, 2019.

Hipotesis especifica 4.
Existe relacion entre el comportamiento institucional y el desempefiolaboral en

la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

3.2. Variables de estudio
3.2.1. Definicion conceptual

Variable 1: Clima Organizacional
Segun Chiavenato (2007) el clima organizacional, es la cualidad o propiedad

del ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros dela
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empresa y que influye en el comportamiento de estos.

Variable 2: Desempefio Laboral

Es el rendimiento laboral que demuestra un trabajador para lo cual debe
hacer uso de sus aptitudes, facultades y profesionalismo con la efectividad alrealizar
sus funciones las cuales hacen posible que se cumplan los objetivosestablecidos

por la entidad publica. (Isea, 2013).

3.2.2. Definicion operacional

Variable 1: Clima Organizacional

La variable comportamiento organizacional es de naturaleza cualitativa y esta
compuesta de las dimensiones ambiente fisico, estructura organizacional, ambiente
social y comportamiento institucional los cuales conforman el instrumento llamado

cuestionario

Variable 2: Desempeiio Laboral
La variable desempefio laboral es de naturaleza cualitativa y esta compuesta
de las dimensiones eficacia y eficiencia, los cuales conforman el instrumento

llamado cuestionario.

3.3. Tipo y nivel de lainvestigacién

Tipo
De acuerdo con la finalidad realizada es bésica, porgue mejora el
conocimiento y comprension de los fendmenos sociales, asi mismo es el

fundamento de toda investigacion. (Kerlinger, 2002).

Nivel
El nivel de investigacion corresponde al correlacional, que, segun
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) en este nivel de investigacién se mide

dos o0 mas variables para relacionarlas, pero sin determinar causa y efecto.
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3.4. Disefio de lainvestigacion

El disefio es correlacional, no experimental y de corte transversal,
Correlacional porque se relaciona dos variables, pero sin determinar efecto y causa
en la que se ve si ésta es directa o inversa. No experimental porqueno se ha
manipulado ninguna de las variables y de corte transversal porquela recoleccion de

datos se hace una sola vez en el tiempo. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Esquematicamente es expresada de esta forma

ov1
M | r
|
ov2
Dénde:

M = Muestra:

OV1 = Observacioén de la variable 1: Clima
Organizacion OV2 = Observacién de la
Variable 2: Desempefio Laboral r =

Correlaciénentre la variable 1y la variable 2

3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacién objeto de estudio es definida por Kerlinger (2002) como el
universo de la investigacion sobre la cual se pretende generalizar los resultados.
Para esta investigacion la poblacion esta conformada por los 197trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo.

3.5.2. Muestra

Mediante un muestreo probabilistico se ha determinado la muestra

45



mediante la formula:

Z2N X p X q
NN DXE T ZZpXg

n = tamafio de la muestra que se desea
saberZ = nivel de confianza (95%= 1.96)
N = representa el tamafio de la
poblacién=197p = probabilidad a favor
(0.5)

g = probabilidad en

contra (0.5) E = error de

estimacion(0.05)

1.962.197 x 0.5 x 0.5

"~ 197 -1)x0.052+1.962.05x 05

n =130

Por lo tanto, estuvo conformada por 130 trabajadores

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnicas derecoleccién de datos

La técnica de recopilacion de datos es la encuesta que utiliza un conjunto
de procedimientos estandarizados de investigacidon mediante los cuales se recoge
y analiza una serie de datos de una muestra de casos representativa de una

poblacién o universo mas amplio, del que se pretendeexplorar. (Kerlinger, 2002).

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento para usar es el cuestionario que es utilizado para recolectar
datos, que consiste en un conjunto de preguntas respecto a unao mas variables a

medir, teniendo en cuenta los problemas de investigacién.(Kerlinger, 2002).

Se utilizaron 02 cuestionarios, uno por cada variable:
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Cuestionario para clima organizacional

Dimensiones:

e Ambiente fisico: 03 items

e Estructura organizacional: 03 items
e Ambiente Social: 03 items

e Comportamiento institucional: 02 items

Cuestionario para desempefio laboral

Dimensiones:
e FEficiencia: 03 items

e FEficacia: 03 items

Confiabilidad.

Fue calculada con el coeficiente Alfa de Cronbach por tener alternativas
politbmicas donde un indice superior a 0.75 indica su confiabilidad. (Rosas&
Zaiiga, 2010).

Tabla 1

Escala de interpretacion de la confiabilidad

Interpretacion Escala
Alta confiabilidad 0.9 a 1
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Baja confiabilidad 001 a 0.49

No es confiable -1 a o0
Nota. Tomado de Pino (1982). Estadistica. Lima: INIDE
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3.7. Métodos de analisis de datos

Se hizo en primer lugar la tabulacion en el software estadistico SPSS V23, a
partir del cual se hallaran los resultados descriptivos mediante tablas ygréaficos y
luego los resultados inferenciales mediante la prueba de hipétesis.Los resultados
presentados por variables y dimensiones mediante tablas de frecuencia y

porcentajes y graficos de porcentajes y niveles bajo, medio alto.

3.8. Aspectos éticos

La ciencia es un bien social y una actividad muy enriquecedora cuyosfrutos
han beneficiado a la humanidad de maneras insospechadas a lo largode la historia,
pues sus avances han hecho posible que se desarrollen productos y servicios que
contribuyen a mejorar la calidad de vida y aumentarel nivel de bienestar de las
personas. Los avances en las ciencias de la vida,por ejemplo, han desatado una
revolucién cultural e ideoldgica; los hallazgose implementos técnicos logrados en
afos recientes —e. g. desde la terapia gendmica hasta la restitucién de tejidos o
funciones biolégicas son cuestiones que nos enfrentan a nuestra condicion
bioldgica bajo una nueva luz, y nos obligan a replantear nuestro concepto de la
vida, la muerte y de lapropia naturaleza humana. Si bien la ciencia guarda tanto la
clave para desentrafiar los misterios del mundo como la promesa del progreso y
mejoriade la sociedad, también hemos cobrado conciencia de los riesgos que
conlleva la mala practica y el alcance de las responsabilidades de los
investigadores. La préactica ética de la ciencia no s6lo es un imperativo, sinoque
constituye una exigencia metodoldgica para el ejercicio pleno de la investigacion.

Por ello, la observancia de principios éticos en la investigacién basica,
experimentacion y publicacion de resultados no debe considerarse como un freno
a la investigacion sino como un valor del cientifico que actua en beneficio de la
disciplina y la sociedad en general, pues solo asi es posible asegurar el progreso
de la ciencia.

En esta investigacion se ha tenido en cuenta para las citas referenciales las
normas APA respetando la autoria y el reglamento de la Universidad Telesup en
toda la redaccion.

De esta manera en la elaboracién de la tesis, se ha dado cumplimientoa la
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Etica Profesional, desde punto de vista especulativo con los principios
fundamentales de la moral individual y social y el punto de vista préactico a través
de normas y reglas de conducta para satisfacer el bien comun, con juicio de valor
gue se atribuye a las cosas por su fin existencial y a las personas por su naturaleza
racional, enmarcadas en el Cadigo de Etica parala Investigacion Cientifica de la
Universidad Telesup.
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IV. RESULTADOS

4.1.Anédlisis, interpretacion y discusion de resultados

Tabla 2
Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 41 30,0
Medio 63 45,0
Alto 26 25,0
Total 130 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional

Figura 1

Clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Clima organizacional

Fuente: Cuestionario de clima organizacional

En la tabla 2 y figura 1 se observa que, de los 130 colaboradores, 41
trabajadores manifiestan sentir bajos niveles (30,00%) del clima organizacional, en

contraste 26 de ellos (25,00%) manifiestan un nivel alto de clima organizacional en
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la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Tabla 3

Desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 56 42,5
Medio 56 42,5
Alto 18 15,0
Total 130 100,0

Fuente: Resultado de SPSS

Figura 2

Desempefio laboral

Desempefio laboral

Porcentaje

T
Medio

Desempefio laboral

Fuente: Desempefio laboral

En la tabla 3 y figura 2 se observa que, de los 130 colaboradores, 56

trabajadores manifiestan sentir bajos niveles (42,50%) desempefio laboral, en
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contraste 18 de ellos (15,00%) manifiestan un nivel alto de desempeiio laboral en

la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Tabla 4
Niveles de la dimensién Ambiente Fisico

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 59 45,0
Medio 50 37,5

Alto 21 17,5

Total 130 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional

Figura 3

Niveles de la dimension Ambiente Fisico

Ambiente fisico

a0

40

30

Porcentaje

20

104

Bajo Meldio
_ ] Ambiente fisico
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 4 y figura 3 se observa que, de los 130 colaboradores, 59
trabajadores manifiestan sentir bajos niveles (45,00%) de ambiente fisico, en
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contraste 21 de ellos (17,51%) manifiestan un nivel alto de ambiente fisico en la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Tabla b

Niveles de la dimension Estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 59 45,0
Medio 50 37,5
Alto 21 17,5
Total 130 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional

Figura 4

Niveles de la dimensién Estructura organizacional

Estructura organizacional

509

Porcentaje

Bajo Medio

Estructura organizacional
Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 5 y figura 4 se observa que, de los 130 colaboradores, 59

trabajadores manifiestan sentir bajos niveles (45,00%) de estructura
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organizacional, en contraste 21 de ellos (17,51%) manifiestan un nivel alto de

estructura organizacional en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Tabla 6
Niveles de la dimensién Ambiente social

Ambiente social

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 62 47,5
Medio 26 20,0
Alto 42 32,5
Total 130 100,0

Fuente: Cuestionario de clima organizacional

Figura 5

Niveles de la dimension Ambiente social

Ambiente social

504

40

307

Porcentaje

204

104

I
Baijo Medio

Ambiente social

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6 y figura 5 se observa que, de los 130 colaboradores, 62
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trabajadores manifiestan sentir bajos niveles (47,50%) de ambiente social, en

contraste 42 de ellos (32,50%) manifiestan un nivel alto de ambiente social en la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Tabla 7

Niveles de la dimension Comportamiento organizacional

Frecuencia
Valido Bajo 39
Medio 62
Alto 29
Total 130

Porcentaje
30,0

47,5

22,5
100,0

Fuente. Resultados obtenidos de SPSS

Figura 6

Niveles de la dimension Comportamiento organizacional

Comportamiento institucional

a0

404

309

Porcentaje

209

10

Eajo

I
Medlio

Comportamiento institucional

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 7 y figura 6 se observa que, de los 130 colaboradores, 39
trabajadores manifiestan sentir bajos niveles (30,00%) de comportamiento
institucional, en contraste 29 de ellos (22,50%) manifiestan un nivel alto de

comportamiento institucional, en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo,2019.

4.2.Prueba de confiabilidad

Tabla 8

Nivel de confiabilidad de la variable Comportamiento organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,883 24

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta utilizada para determinar la confiabilidad de la escala para la
variable Comportamiento organizacional fue Alpha de Cronbach. Con una prueba
realizada a 130 trabajadores, obteniendo 0,883 y evidenciando que la escala

aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad.

Tabla 9

Nivel de confiabilidad de la variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

, 746 12

Fuente: Alfa de Cronbach

56



La herramienta utilizada para determinar la confiabilidad de la escala para la
variable Desempefio laboral fue Alpha de Cronbach. Con una prueba realizada a
130 trabajadores, obteniendo 0,746 y evidenciando que la escalaaplicada es una

prueba de fuerte confiabilidad.

4.3.Prueba de hipotesis

4.3.1. Prueba de hip6tesis general

HO: No existe relacion entre el comportamiento organizacional y eldesempefio
laboral en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

H1: Existe relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefiolaboral

en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Tabla 10
Nivel de correlacion y significacion del absentismo laboral y elcomportamiento

organizacional.

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Spearman  Clima organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 820"
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion 820" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 10, se observa la relaciéon entre las variables determinada por el

Rho de Spearman p= 0.820, lo cual significa que existe una correlacion fuerteentre
las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion entre el comportamiento
organizacional y el desempeiio laboral en la Sociedad de Beneficencia de
Huancayo, 2019.
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Hipotesis especifica 1:

HO: No existe relacion entre el ambiente fisico y desempefio laboral enla Sociedad
de Beneficencia de Huancayo, 2019.
H1: Existe relacién entre el ambiente fisico y desempefio laboral en laSociedad de

Beneficencia de Huancayo, 2019

Tabla 11

Nivel de correlacion y significacion del ambiente fisico y desemperio laboral

Correlaciones

Desempefio

laboral Ambiente fisico
Rho de Spearman  Desempefio laboral  Coeficiente de correlacion 1,000 ,656
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
Ambiente fisico Coeficiente de correlacion ,656 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 11, se observa la relacién entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.656, lo cual significa que existe una correlacion moderada
entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion entre el ambiente fisico y

desempefio laboral en la Sociedad de Beneficenciade Huancayo, 2019.

Hipotesis especifica 2:

HO: No existe relacion entre la estructura organizacional y desempefiolaboral en
la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.
H1: Existe relacion entre el estructura organizacional y desempefio laboralen la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019
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Tabla 12

Nivel de correlacion y significacion del estructura organizacional ydesempefio

laboral.
Correlaciones
Desempefio Estructura

laboral organizacional
Rho de Spearman Desempefio laboral Coeficiente de correlacién 1,000 ,645
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
Estructura organizacional Coeficiente de correlacion ,645 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 12, se observa la relacidon entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.645, lo cual significa que existe una correlacién moderada
entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna: Existe relacion entre el estructura
organizacional y desempefio laboral en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo,
2019.

Hipotesis especifica 3:

HO: No existe relacién entre el ambiente social y desempefio laboral en la

Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

H1: Existe relacion entre el ambiente social y desempefio laboral en laSociedad

de Beneficencia de Huancayo, 2019.
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Tabla 13

Nivel de correlacion y significacion del ambiente social y desempefiolaboral.

Correlaciones

Desemp
efio
laboral Ambiente
social
Rho de Desempeiio Coeficiente de 1,000 708"
Spearman laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130
Ambiente social Coeficiente de ,708™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13, se observa la relacién entre las variables determinada por el

Rho de Spearman p= 0.708, lo cual significa que existe una correlacion fuerteentre

las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipodtesis alterna: Existe relacion entre elambiente social y desempeiio

laboral en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

Hipotesis especifica 4:

HO: No existe relacién entre el comportamiento organizacional y desempefiolaboral

en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.

H1: Existe relacion entre el comportamiento organizacional y desempeiio laboral

en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019
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Tabla 14
Nivel de correlacion y significacion del comportamiento organizacional y

desempeiio laboral.

Correlaciones

Desempefio  Comportamien

laboral to institucional
Rho de Spearman Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 706™
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
Comportamiento Coeficiente de correlacion 706" 1,000
institucional

Sig. (bilateral) ,000

N 130 130

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 14, se observa la relacidn entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.706, lo cual significa que existe una correlacion fuerteentre
las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipoétesis alterna: Existe relacibn entre el comportamiento
organizacional y desempefio laboral en la Sociedad de Beneficencia de Huancayo,
2019.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados hallados en la prueba estadistica con el
coeficiente alfa de Cronbach, para medir el nivel de confiabilidad del cuestionario
de 18 preguntas aplicadas a 130 colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de
Huancayo, se halla como resultado una correlacion positiva entre las variables
comportamiento organizacional y el desempefio laboral con un nivel de
confiabilidad respectivamente de 0.883 y 0.746 de acuerdo al resultado del
cuestionario; mismo que, permite tener una base de datos confiable para el
procesamiento de los andlisis respectivos a las respuestas halladas para los
objetivos en la tesis.

Con la base de datos se realiz6 un cuadro de resumen general a nivel de
frecuencias y porcentajes de las respuestas halladas que rechazan las hipétesis
nulas y se aceptan las hipotesis alternas de la presente investigacion, lo que permite
hacer un aporte al estudio de la variable comportamiento organizacional y sus
cuatro dimensiones: ambiente fisico; dimension 2 estructura organizacional,
dimension 3 ambiente social y dimension 4 comportamiento institucional; del mismo
modo, la segunda variable desempefio laboral con su dimension 1 eficiencia y
dimensién 2 eficacia; las cuales, fueron aplicadas al objeto de estudio de 130
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, quienes fueron
seleccionados de manera aleatoria con un corte Unico en el tiempo; por
consiguiente, ha permitido hallar resultados fuertes de correlacion entre la variables
comportamiento organizacional y la variable desempefio laboral con una
significativa relacién positiva de 0.820 siendo su correlacion fuerte, y con un sig.
que le permite aceptar la hipétesis alterna planteada en el trabajo de investigacion
realizado; asi mismo, todas las relaciones entre la variable desempefio laboral con
las dimensiones de la variable comportamiento organizacional, también tienen una
relacion significativa positiva que acepta las hipétesis alternas.

Segun Villaplana (2015) indica que:

El absentismo, o abandono de las ocupaciones, o puesto de trabajo,
representa para la empresa un aspecto negativo que requiere de la inmediata
evaluacion para reprimir posibles aspectos negativos que sepueda presentar en la

empresa por la ausencia que genere el individuo con su puesto de trabajo; por tal
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motivo la investigacion se ha centrado en determinar y conocer como la variable
absentismo participa en los fendmenos laborales de la organizacion.

Por otro lado, cabe destacar el fundamento teérico de Chiavenato (2007),
sobre el clima organizacional, como una cualidad propia de la empresa u
organizacion que es percibido por todos sus colaboradores; cabe destacar el clima
organizacional como un factor importante para el bienestar de los trabajadores y
la estabilidad de estos antes sus puestos de trabajo.

Por tal motivo, el clima organizacion de la Sociedad de beneficencia de
Huancayo, se ve estrechamente ligada al desempefio laboral, ya que, un ambiente
organizado, armonico, comunicativo y motivador genera en el recurso humano un

mejor proceso productivo en beneficio de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primero

Respecto al objetivo general y en respuesta a la hipétesis general, se
concluye que existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r = 0.820%)
siendo una correlacion positiva entre el comportamiento organizacional y el
desemperio laboral de la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, con un

nivel de significancia 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Segunda:

Con respecto al objetivo especifico 1y en respuesta a la hipétesis especifica
1, se concluye que existe un nivel de correlacion significativa moderada (r
=0.656*) siendo una correlacion positiva entre el ambiente fisico y el
desempefio laboral de la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, con un
nivel de significancia 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Tercera:

Cuarta:

Con respecto al objetivo especifico 2 y en respuesta a la hipétesis especifica
2, se concluye que existe un nivel de correlacién significativa moderada (r
=0.645%), siendo una correlacion positiva entre la estructura institucional y
el desempefio laboral de la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, con
un nivel de significancia 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Respecto al objetivo especifico 3y en respuesta a la hipotesis especifica 3,
se concluye que existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r = 0.708%)
siendo una correlacién positiva entre el ambiente social y el desempefio
laboral de la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, con un nivel de
significancia 0.01 y p=0.000 < 0.05.
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Quinta:

Respecto al objetivo especifico 4 y en respuesta a la hipétesis especifica 4,
se concluye que no existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r =
0.706*) siendo wuna correlacién positiva entre el comportamiento
institucionaly el desempefio laboral de la Sociedad de Beneficencia de

Huancayo, con un nivel de significancia 0.01 y p=0.000 < 0.05.

65



VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Recomendamos a los responsables de organizacibn se recomienda
realizar un andlisisperiédico del comportamiento organizacional de sus
colaboradores con el objetivo de generar mejoras rapidas y efectivas en

beneficio de toda la organizacion.

Segunda:

Sugerimos a los responsables se recomienda evaluar la infraestructura y
herramientas de trabajo de los colaboradores a fin de realizar las
correcciones respectivaspara garantizar un mejor desempefio laboral de

los mismos.

Tercera:

Planteamos la necesidad de reevaluar, mejorar y socializar la estructura
organizacional de la Sociedad de Beneficencia de Huancayo, a fin de,

mantener roles definidos y estables que dirijan la organizacion.

Cuarta:

Encargar al area de recursos humanos se recomienda crear talleres
dindmicos para la participacion de sus colaboradores con el objetivo de
mejorar las relaciones sociales de los trabajadores y establecer clima de

trabajo armdnico y motivador.

Quinta:

Sefnalar al personal encargado monitorear constantemente el
comportamiento conductual de sus trabajadores dentro de sus areas
laborales, asi como también entre sus pares a fin de mejorar laeficacia de

la organizacion.

66



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aguirre, M., & Martinez, L. (2012). Clima organizacional, 12 Edicién, publicado por
EAE.

Amaya, L., & Paredes, J. (2015). Propuesta de mejora de clima organizacional a
partir de la gestion del talento humano. Lima - Pera: Universidad del Pacifico.

Armstrong, M. (2011). Gerencia de Recursos Humanos”. Inglaterra: (2° Ed).
Editorial Legis.

Barrera, L. (2015). Estudio del clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral del Instituto de la nifiez y la familia (INFA), en la ciudad
de Ambato; previo a la obtencion del titulo de Magister en Administracion de
Empresas mencion Planeacién en la Pontificia Universidad Catodlica del
Ecuador, Ambato, Ecuador.

Bobadilla, C. (2017). Clima Organizacional y Desempefio Laboral en Institutos
Superiores Tecnoldgicos de Huancayo, para optar El Grado de Magister en
Educacion Mencion en Gestion Educativa en la Universidad Nacional del
Centro del Perd, Huancayo — Pera.

Brunet, L. (2011). El Clima de Trabajo en las Organizaciones. México.: Trillas.

Cardona, D., & Zambrano, R. (2014). Revision de instrumentos de evaluaciéon de
clima organizacional. Estudios Generales 30.

Chiang, M., & Nufiez, A. (2010). Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Madrid, Espafa.: Universidad Pontificia Comillas.
Chiavenato, I. (2000). Administraciéon de Recursos Humanos. Colombia: McGraw-

Hill.

Chiavenato, I. (2002). Administracion de Recursos Humanos. Colombia: McGraw

- Hill.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos. México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, |. (2010). Administraciébn de Recursos Humanos - El capital social
humano de las organizaciones. México: McGraw - Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. México: Editorial
McGraw-Hill (4° Ed).

Dessler, G. (1979). Organizacion y administracion. Cali, Colombia.: Cali: Prentice

— Hall. Citado por: Orbegoso, A. (2008). Clima Laboral.

67



Dessler, G. (2009). Administracion de Recursos Humanos. México: Pearson
Educacion.

Dominguez, L., Ramirez, A., & Garcia, A. (2013). El clima laboral como elemento
del compromiso organizacional. Revista Nacional de Administracion 4°
Edicion, 59-70.

Espejo, M. (2016). “Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral
del Personal de la direccion Regional de Agricultura Junin -2014". para optar
El Titulo de Licenciado en Administracion en la Universidad Peruana Los
Andes, Huancayo — Peru.

Fermin, P. (2015). Calidad de servicio en las instituciones publicas de Colombia.

Colombia: 1ed. Pinterfull.

Gaspar, G. (2011). Manual de Recursos Humanos. Espafia: (12Ed). Publicado por
Editorial UOC.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de Ila
investigacion. México: Mc Graw Hill Education.

Isea, J. (2013). Programa de Capacitacion para optimizar el Desempefio Laboral:
Propuesta formativa para el desarrollo del Talento Humano en las
Organizaciones. México: (1°Ed): Editorial Académica Espafiola.

Jiménez, H., & Mosquera, A. (2017). Clima Organizacional y su Incidencia en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores, de los Departamentos Financieros
en Entidades Publicas, para la optar El Grado de Ingenieria Comercial, en la
Universidad del Pacifico, Quito — Ecuador.

Kerlinger, F. (2002). Enfoque conceptual de la
investigacién del comportamiento.

México: Editorial Interamerican.

Kerlinger, F. (2007). Enfoque conceptual de la investigacion del comportamiento.
México, D.F.: Nueva Editorial Interamericana.

Ledn, S. (2016). Influencia del clima organizacional y el desempefio laboral de la
Instituciéon Fondo Mi vivienda S.A. Lima.

Luthais, C. (2002). Evaluacion organizacional, marco para mejorar el desempeiio.

Washington: Centro de Investigacion para el desarrollo 1.D.B. bookstore.

Meza, E. (2018). Clima Organizacional y Desempefio Laboral en Empleados de La

68



Universidad Linda Vista. para optar al grado de Magister en la Universidad
de Montemorelos.

Newton. (2001). Desempefio Laboral. Madrid.: Civitas.

Ninahuanca, A. (2017). Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
Trabajadores De La Empresa Plasticos Crismez S.R.L, San Juan De
Lurigancho. Lima.

Palomino, M., & Pefa, R. (2016). El Clima Organizacional y su Relacion con el
Desempefio Laboral de los Empleados de La Empresa Distribuidora y
Papeleria Veneplast Ltda. para optar ElI Titulo Profesional de
Administradores 7de Empresas en la Universidad de Cartagena, Cartagena

— Colombia.

Pernia, Y., & Carrera. (2014). Correlacion entre las competencias y el desempefio
laboral: Observards como se vinculan las competencias y el desempefio
laboral, utilizando la técnica del AC socio psicodramético. México: (1° Ed).
EAE.

Ramos, D. (2012). El clima organizacion, definicion, teoria, Colombia: Recuperado
de:
https://repository.unad.edu.co/bitstream/handle/10596/2111/Monografia%
20C

lima%?200rganizacional.pdf;  jsessionid=654F4E88ECAC5DB5FBCD32D1 499
91EZ2E.jvml1?sequence=1.

Robbins, & Judge. (2013). Comportamiento Organizacional. México: Pearson
Educacion.

Rojas, I. (2018). Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores
de la Direccion Territorial de Policia de Huancayo 2018. para optar El Grado
Académico de Maestro en Gestion en la Universidad San Martin de Porres,
Lima — Peru.

Rosas, & Zufiga. (2010). Estadistica Descriptiva E Inferencial I. Fasciculo 3.
Correlacién y regresion lineales. Colegio de Bachilleres.

Solano, S. (2017). “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores
de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, Ailo 2017”. para optar
El Grado Académico de Maestra en Gestion Publica en la Universidad Cesar

Vallejo, Tarapoto — Pera.

69



Surco, D. (2018). Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores
de la Sociedad de Beneficencia Publica de Puno, 2017. para optar el Titulo
Profesional de: Licenciada en Ciencias de la Comunicacion Social en la
Universidad Nacional del Altiplano; Puno, Pera.

Torrecilla, O. (2009). Clima organizacional y su relacién con la productividad laboral.
Recuperado de:
https://www.ucongreso.edu.ar/biblioteca/matcatedra/Climaorganizacional
pdf.

Torres, S. (2015). Diagnostico de la gestion municipal. Alternativas para el
Desatrrollo. Lima - Peru: Disponible en:
https://www.mef.gob.pe/presu/DiagnosticodelaGestionMunicipal.pdf.
Uzcategui, J. (2011). Recursos humanos. Gestidén del talento humano. México:

Editorial McGraw-Hill(2°Ed).

Vega, D., Arévalo, A., Sandoval, J., & Aguilar, M. (2006). Panorama sobre los
estudios de clima organizacional. Bogota - Colombia: Perspectivas en
Psicologia.

Vives, A. (2011). La responsabilidad social de la empresa en América.

Washington: Banco Interamericano de Desarrollo.

Zans, A. (2017). Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. para
optar al titulo de Master en Gerencia Empresarial en la Universidad Nacional

Autonoma de Nicaragua; Managua, Nicaragua.

70


http://www.ucongreso.edu.ar/biblioteca/matcatedra/Climaorganizacional
http://www.ucongreso.edu.ar/biblioteca/matcatedra/Climaorganizacional
http://www.mef.gob.pe/presu/DiagnosticodelaGestionMunicipal.pdf

ANEXOS

71



ANEXO 1: Matriz de consistencia

Trabajo en equipo y su impacto en el clima organizacional en la oficina de seguros del hospital Hipélito Unanue —

Lima 2020.

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable Dimensiones Indicadores items Metodologia.
¢ Cudl es la relacion entre Determinar la relacion entre el Existe relacién entre el Ambiente fisico lluminacién en el P1-p2 Investigacion:
el clima organizacional y el | clima organizacional y el clima organizacional y el centro de trabajo. Tipo: Basica,
desempefio laboral en la desempefio laboral en la desempefio laboral en la Temperatura en el Nivel:
Sociedad de Beneficencia Sociedad de Beneficencia de Sociedad de centro de trabajo. P3-P4 | descriptivoy
de Huancayo, 2019? Huancayo, 2019 Beneficencia de Espacio para tareas. P5-P6 | correlacional

Huancayo, 2019 Disefio:
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos Estructura Estructura P7.P8 No
¢ Cudl es la relacién entre Determinar la relacién entre el Existe relacion entre el organizacional experimental,
el ambiente fisico y el ambiente fisico y el desempefio | ambiente fisico y el EvallGia las Funciones P9- de corte
desempefio laboral en la laboral en la Sociedad de desempefio laboral en la P10 transversal y
Sociedad de Beneficencia Beneficencia de Huancayo, Sociedad de Personal P11- enfoque
de Huancayo, 2019? 2019 Beneficencia de = P12 cuantitativo
c
Huancayo, 2019 2 Ambiente social Evalda la Ayuda de P13-
IS A
N colegas. 14 Poblacion:
% 130
S trabajadores
E Muestra
O -
Probabilistico
Evalda el Trabajo en L
' / P15- Técnica de
equipo L
quip P16 recoleccién de
datos:
Se mantiene Informado P17-
Encuesta
de Forma P18
¢ Cudl es la relacion entre Determinar la relacion la Existe relacién entre la Se toma en cuenta las P19-
Instrumento
la estructura estructura organizacional y el estructura organizacional ideas P20 L
de recoleccion
organizacional y el desemperio laboral en la y el desempefio laboral Comportamiento Se llega a acuerdos de p21- de datos:
desempefio laboral en la Sociedad de Beneficencia de en la Sociedad de institucional forma p22 Cuestionario
Sociedad de Beneficencia Huancayo, 2019 Beneficencia de El interés del personal P23-
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de Huancayo, 2019?

Huancayo, 2019

¢ Cudl es la relacion entre
el ambiente social y el
desempefio laboral en la
Sociedad de Beneficencia
de Huancayo, 2019?

Determinar la relacion entre el
ambiente social y el
desempefio laboral en la
Sociedad de Beneficencia de

Huancayo, 2019

Existe relacion entre el
ambiente social y el
desempefio laboral en la
Sociedad de
Beneficencia de
Huancayo, 2019

¢ Cudl es la relacion entre
el comportamiento
institucional y el
desempefio laboral en la
Sociedad de Beneficencia
de Huancayo, 2019?

Determinar la relacién entre el
comportamiento institucional y
el desempefio laboral en la
Sociedad de Beneficencia de
Huancayo, 2019

Existe relacion entre el
comportamiento
institucional y el
desempefio laboral en la
Sociedad de
Beneficencia de
Huancayo, 2019

P24
Eficacia Metas y tareas en el p25-
tiempo solicitado P26
Uso de Vehiculos, pP27-
uniformes y materiales P28
Evalla si las funciones P29-
son sin exponer a P30
riesgos
Eficiencia Evalta el cumplimiento P31-
de las metas vy
g tareas. e
< EvalGia el cumplimiento P33-
’% de sus tareas. P34
% EvalUa proactividad y
g cumplimiento de metasy | P35-
tareas. P36

validado por
juicio de
expertos
Andlisis de
datos:
Programa
SPSSv.22
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Variable Clima organizacional

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

. L S . . . . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores o
medicién
Segun Chiavenato(2007) Ambiente fisico -lluminacion en el centrode
El clima organizacional, es la trabajo.
cualidad o propiedad del -Temperatura en elcentro
ambiente organizacional percibida @ Variable comportamiento de trabajo.
: izaci . 1=Nunca
o experimentada por los organizacional es de naturaleza -Espacio para tareas.
miembros de la empresay que cualitativa y estd compuesta de las
Clima influye en el comportamiento de dimensiones ambiente fisico,estructura 2=Casi
organizacional . . ipani ; ;
los mismos. El clima organizacional, ambiente social y Estructura Nunca
organizacional puede percibirse comportamiento institucionallos cuales organizacional -Estructura
con caracteristicas cualitativas conforman el instrumento llamado -Evalda las Funciones 3=A veces
tales como: saludable, enferma, cuestionario -Personal
célido, frio, incentivador, 4=Casi
desmotivador, desafiante, neutro, siempre
animador, amenazador, etc. De
-Evalla la Ayuda de 5=Siempre

acuerdo con la forma cémo cada
participante realiza sus
transacciones con el ambiente
organizacionaly pasa a percibirlo

en funcién de éstas.

Ambiente social

Comportamiento

institucional

colegas.
-Evalla el Trabajo enequipo
-Se mantiene Informadode

Forma

-Se toma en cuenta lasideas
-Se llega a acuerdos deforma
-El interés del personal
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Variable desempeiio Laboral

Variable Definicion conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escalade
medicién
Chiavenato (2007)
La variable desempefio laboral -Metas y tareas en el
refiere que la estimacion del  es de naturalezacualitativa y tiempo solicitado 1=Nunca
desempefio es una esta compuesta de las Eficacia
estructura para apreciar el dimensiones eficacia y -Uso de Vehiculos, 2=Casi
desempefio de la persona eficiencia, los cuales conforman uniformes y materiales Nunca
Desempefio en el cargo yde su el instrumento llamado
laboral capacidad para cuestionario -Evaltia si las funciones 3=A veces
desarrollarse. Este autor son sin exponer a riesgos
modela la evaluacion del 4=Casi
desempefio como una siempre
herramienta de direccion
indispensable en las labores -Evalta el cumplimiento 5=Siempre
de gestion. de las metas y tareas.
Eficiencia

-Evalta el cumplimiento

de sus tareas.

-Evalla proactividad y
cumplimiento de metas y

tareas.
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Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario es para uso exclusivo de la investigacion con la
finalidad de conocer el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral,
agradezco anticipadamente marcar de acuerdo con su criterio con aspa las

respuestas alcanzadas

1 Nunca
2 Casi Nunca
3 A Veces
4 Casi Siempre
5 Siempre
Variable 01 Clima organizacional
ESCALA

N ITEMS 1 5 3 7 5

01 | ¢Considera usted adecuada la iluminacion en su
puesto de trabajo?

02 | ;La organizacion supervisa la calidad de los
espacios iluminados para su desarrolla laboral?

03 | ¢Considera usted que la temperatura de su
puesto de trabajo es la adecuada?

04 | ¢Laorganizacion toma en cuenta las necesidades
de comodidad de su puesto de trabajo?

05 | ¢Usted mantiene un compromiso de desarrollo
con su area de trabajo?

06 | ¢Laorganizacion lainfraestructura necesaria para
Su puesto de trabajo?

DIMENSION 2: Estructura organizacional

¢La organizacion mantiene un orden 'y
07 | cumplimiento en la asignacion de roles de sus
colaboradores?
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08 | ¢Usted cumple con las funciones asignadas por la
organizacion?

09 La organizacion cuenta con personal encargado
del monitoreo de las funciones.

10 ¢ Considera usted adecuado el monitoreo que
realiza la organizacion?

11 ¢La organizacion mantiene una adecuada
comunicacion con sus colaboradores?

12 ¢ Considera usted adecuada la comunicaciéon
existente dentro de su area de trabajo?
DIMENSION 3: Ambiente social

13 ¢, Considera usted que la organizacién promueve el
apoyo entre los colaboradores?

14 ¢ Usted colabora con sus compafieros de area de
trabajo?

15 ¢La organizacién genera talleres que mejoran el
trabajo en equipo de sus colaboradores?

16 ¢ Considera usted adecuado el trabajo en equipo
entresus comparieros de area?
¢La organizacion realiza reuniones periodicas

17 para monitorear el ambiente social de sus
colaboradores?

18 ¢La informacion entre areas de trabajo es la
adecuada?

DIMENSION 4: Comportamiento institucional

19 ¢ La organizacion respeta y entiende las opiniones
de sus colaboradores?

20 ¢ Considera usted que dentro de su area de
trabajo sus compafieros respetan las opiniones de
los demas?

21 ¢La organizacion toma decisiones y se las
comunica a tiempo?
¢Considera usted que dentro de su area de

29 trabajo los  cambios o transformaciones
son bien socializados?

23 ¢ Mantiene usted adecuado interés por su puesto
de trabajo?

24 ¢La organizacion mantiene interés  por

sus colaboradores?
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Variable 02 Desempefio laboral

o ESCALA

N° | ITEMS > 3 7

DIMENSION 1: Eficiencia

1 | ¢Considera usted que cumple sus tareas y
metas en el tiempo solicitado?

2 | ¢Cumple usted de manera responsable con
su horario de trabajo?

3 | ¢Considera usted hacer uso de vehiculos,
uniformes, y materiales de manera adecuada
para reducir costos a la organizacion?

4 ¢, Considera usted que la organizacion dota a
sus colaboradores con el material y recurso
adecuado?

5 ¢ Usted considera en la organizacién maneja
adecuadamente la carga laboral de sus
colaboradores?

6 | ¢Considera usted que sus funciones las
realiza sin exponer a riesgos a Ssus
compafieros y a la institucion?

6 |¢Considera adecuado el cuidado que
mantiene la  organizacibn con  sus
colaboradores?

DIMENSION 2: Eficacia

7 | ¢Cumple con las metas que se propone para
incrementar la  productividad de la
organizacion?

8 | ¢Cumple con sus compafieros para alcanzar
las metas de su area?

9 | ¢Designa de manera eficiente tareas a sus
compaferos?

10 | ¢Considera usted que las tareas que
establece con las adecuadas para la
organizacion?

11 | ¢Considera proactivo a su equipo de trabajo?

12 | ¢Considera ser proactivo en su area de

trabajo?
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia® | Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

NO

VARIABLE 1: Clima
organizacional

DIMENSION 1: Ambiente fisico

Si

No

Si

No

Si

No

1

¢;Considera usted adecuada
la iluminacién en su puesto de
trabajo?

¢La organizacion supervisa la
calidad de los espacios
iluminados para su
desarrolla laboral?

¢cConsidera usted que la
temperatura de su puesto de
trabajo es la adecuada?

¢La organizacion toma en cuenta
las necesidades de comodidad de
su puesto de trabajo?

¢ Usted mantiene un compromiso
de desarrollo con su area de
trabajo?

¢La organizacién la
infraestructura necesaria para su
puesto de trabajo?

DIMENSION 2: Estructura

org

anizacional

Si

No

Si

No

Si

No

7

¢La organizacion mantiene un
orden y cumplimiento en la
asignacion de roles de sus
colaboradores?

¢Usted cumple con las
funciones asignadas por la
organizacion?

La organizacion cuenta con
personal encargado del
monitoreo de las funciones.

10

¢;Considera usted adecuado el
monitoreo que realiza la
organizacion?

11

¢La organizacion mantiene una
adecuada comunicacién con sus
colaboradores?

12

¢;Considera usted adecuada
la comunicacién existente dentro
de su &rea de trabajo?

DIMENSION 3: Ambiente social

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢;Considera usted que Ila
organizacion promueve el
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apoyoentre los
colaboradores?

14

;Usted colabora con sus
companieros de area de trabajo?

15

JLa organizacion genera
talleres quemejoran el trabajo
en equipo de sus
colaboradores?

16

¢ Considera usted adecuado el
trabajo en equipo entre sus
compaferos de area?

17

sla organizacion realiza
reuniones  periodicas para
monitorear el ambiente social de
sus colaboradores?

18

¢La informacion entre areas de
trabajo es la adecuada?

NO

VARIABLE 1: Clima
organizacional

DIMENSION 4: Comportamiento

ins

titucional

Si

No

Si

No

Si

No

19

¢La organizacién respeta y
entiende las opiniones de sus
colaboradores?

¢ Considera usted que dentro de
su area de trabajo sus

20 ~
compafieros  respetan  las
opiniones de los demas?
éla organizacion toma

21

decisiones y se las comunica a
tiempo?

¢ Considera usted que dentro de
su area de trabajo los cambios o

22 . ;
transformaciones son bien
socializados?

Mantiene usted adecuado

23

interés por su puesto de
trabajo?

24

¢La organizacion mantiene
interés por sus colaboradores?

Fuente: Elaboracion propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

NO

VARIABLE 2: Desempefio
laboral

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: Eficiencia

Si

No

Si

No

Si No

1

¢ Considera usted que cumple
sus tareasy metas en el tiempo
solicitado?

¢Cumple usted de manera
responsable con su horario de
trabajo?

¢sConsidera usted hacer uso

de vehiculos, uniformes, y
materiales de manera adecuada
para reducir costos a la
organizacion?

¢,Considera usted que la
organizacion dota a sus
colaboradores con el material y
recurso adecuado?

jUsted considera en la
organizacion maneja
adecuadamente la carga laboral
de sus colaboradores?

¢Considera usted que sus
funciones las realiza sin exponer
a riesgos a sus compafieros y a
la instituciéon?

DIMENSION 2: Eficacia

Si

No

Si

No

Si No

¢,Cumple con las metas que se
propone para incrementar la
productividad de la
organizacion?

¢Cumple con sus comparieros
para alcanzar las metas de su
area?

¢Cumple con sus comparieros
para alcanzar las metas de su
area?

10

¢Designa de manera eficiente
tareas a sus compaferos?

11

¢ Considera usted que las tareas
que establece con las
adecuadas para la organizacion?

12

¢ Considera proactivo a su
equipo de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
SI, HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg

JHON HAYROL FALCONI ATOCHE

DNI: 43460177..........

Especialidad del validador: MAESTRO EN

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Firma del
Experto Informante.

1pertinencia:

El item corresponde al concepto tedrico

formMuUlado. ... o
2Revelancia:

El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad:

Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo.

Nota:

Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimensiéon
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FICHA DE VALIDACION DEL INFORME DE OPINION POR JUICIO DE EXPERTO

. DATOS GENERALES

1.1.Titulo de la investigaciéon: Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la
Sociedad de Beneficencia de Huancayo, 2019.
1.2Nombre de instrumento: Cuestionario sobre clima organizacional

. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores

Criterios

5

1
0

1
5

o~

-

1.Claridad

Esta
formulado con
lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esta
expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
avance de la
ciencia

4.0rganizacion

Organizacion
l6gica

5.Suficiencia

Comprende
los aspectos
en calidad y
calidad

6.Intencionalidad

Valorar los
instrumentos
de
investigacion

7.Constencia

Basado en
aspectos
tedricos
cientificos

8.Coherencia

Entre los
indices e
indicadores

9.Metodologia

La estrategia
responde al
propésito  del
diagnéstico

10.

Es dtil vy
adecuado
para la
investigacion

Baja

Regular

X | Buena

[ |MuyBuena

PROMEDIO DE VALORACION
PINION DE APLICABILIDAD

143 ﬂf/z thle
7@%
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
SI, HAY SUFICIENCIA
Opinié E o aph cabll e
Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg
PAREDES SOLDEVILLA, PATRICIA ENRIQUETA .......coooiiiieiinicinniicninnienns O
DNI: 20031499.......... : :
Especialidad del validador: MAESTRA EN GESTION PUBLICA Firma del/Experto Inforpante.
1Pertinencia:
El item corresponde al concepto te6rico formulado. ... .coeeviiicriiii e
2Revelancia:
El ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad:

Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota:

Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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de datos

iz

Matr

Anexo 5

X14

Ima organizaciona

Matriz de Datos de la variable CI

X24

X23

X22

X21

X20

X19

X18

X17

X16

X15

X13

X12

X11

X10

X9

X8

X7

X6

X5

X4

X3

X2

X1

Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10

Trabajador 11
Trabajador 12
Trabajador 13

Trabajador 14

Trabajador 15
Trabajador 16
Trabajador 17

Trabajador 18

Trabajador 19
Trabajador 20
Trabajador 21
Trabajador 22

Trabajador 23
Trabajador 24
Trabajador 25
Trabajador 26

Trabajador 27
Trabajador 28
Trabajador 29
Trabajador 30
Trabajador 31

Trabajador 32
Trabajador 33
Trabajador 34
Trabajador 35

Trabajador 36
Trabajador 37
Trabajador 38
Trabajador 39

Trabajador 40
Trabajador 41
Trabajador 42
Trabajador 43

Trabajador 44
Trabajador 45
Trabajador 46
Trabajador 47

Trabajador 48
Trabajador 49
Trabajador 50
Trabajador 51
Trabajador 52

Trabajador 53
Trabajador 54
Trabajador 55
Trabajador 56

Trabajador 57
Trabajador 58
Trabajador 59
Trabajador 60

Trabajador 61
Trabajador 62
Trabajador 63
Trabajador 64

Trabajador 65
Trabajador 66
Trabajador 67
Trabajador 68

Trabajador 69
Trabajador 70
Trabajador 71
Trabajador 72
Trabajador 73

Trabajador 74
Trabajador 75
Trabajador 76
Trabajador 77

Trabajador 78
Trabajador 79
Trabajador 80
Trabajador 81

Trabajador 82
Trabajador 83
Trabajador 84
Trabajador 85

Trabajador 86
Trabajador 87
Trabajador 88
Trabajador 89

Trabajador 90
Trabajador 91

Trabajador 92
Trabajador 93
Trabajador 94

Trabajador 95
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Matriz de Datos de la variable Desempeno laboral
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0

B

N

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

O[ON[OWMWNR

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

23

Trabajador

22

Trabajador

23

Trabajador

2a

Trabajador

25

Trabajador

26

Trabajador

27

Trabajador

28

Trabajador

29

Trabajador

30

Trabajador

31

Trabajador

32

Trabajador

33

Trabajador

34

Trabajador

35

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

39

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

56

Trabajador

57

Trabajador

58

Trabajador

59

Trabajador

Trabajador

61

Trabajador

62

Trabajador

63

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

Trabajador

73

Trabajador

Za

Trabajador

75

Trabajador

76

Trabajador

77

Trabajador

78

Trabajador

79

Trabajador

80

Trabajador

81

Trabajador

82

Trabajador

83

Trabajador

84

Trabajador

85

Trabajador

86

Trabajador

87

Trabajador

88

Trabajador

89

Trabajador

20

Trabajador

o1

Trabajador

o2

Trabajador

o3

Trabajador

Sa

Trabajador

o5

Trabajador

o6

Trabajador

o7

Trabajador

o8

Trabajador

o9

Trabajador

100

Trabajador

1031

Trabajador

102

Trabajador

103

Trabajador

104

Trabajador

105

Trabajador

106

Trabajador

107

Trabajador

108

Trabajador

109

Trabajador

110

Trabajador

113

Trabajador

112>

Trabajador

113

Trabajador

114

Trabajador

115

Trabajador

116

Trabajador

117

Trabajador

118

Trabajador

119

Trabajador

120

Trabajador

121

Trabajador

122

Trabajador

123

Trabajador

124

Trabajador

125

Trabajador

126

Trabajador

127

Trabajador

128

Trabajador

129

Trabajador

130
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