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Resumen

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue determinar la influencia
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

La investigacion se desarroll6 en base al enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion fue sustantiva, nivel correlacional, el disefio fue descriptivo
correlacional, la poblacion estuvo constituida por 37 trabajadores, la técnica de
recopilacion de datos fue la encuesta, el instrumento fue el cuestionario, en
consecuencia, para la contrastacion de las hipotesis se aplico la prueba de

Tau_b de Kendall por ser amabas variables ordinales.

En conclusion, se demostré que el clima organizacional influy6 en el desempefiio
laboral del personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La
Victoria. Lima. Pera. 2018 (Coef. Tau_b de Kendall = .389, p < 0.05).

Palabras clave: Organizacional, clima, colaboradores, desempefio, laboral,

estructura, autonomia, capacidad, recompensa, motivacion.
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Abstract

The objective of the present research work was to determine the existing
influence between the organizational climate and the work performance of the
administrative personnel in the educational institution César Vallejo. The victory.
Lime. Peru. 2018

The research was developed based on the quantitative approach, the type of
research was substantive, correlational level, the design was descriptive
correlational, the population was constituted by 37 workers, the technique of data
collection was the survey, the instrument was the questionnaire, consequently,
for the testing of the hypotheses Kendall's Tau_b test was applied because it was

loved ordinal variables.

In conclusion, it was demonstrated that the organizational climate influenced the
work performance of the administrative personnel in the educational institution
César Vallejo. The victory. Lime. Peru. 2018 (Coef. Tau_b of Kendall = .389, p
<0.05).

Keywords: Organizational, climate, collaborators, performance, work, structure,

autonomy, capacity, reward, motivation.
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Introduccion

En la presente investigacion “Clima Organizacional y su influencia en el
desempenio laboral del personal administrativo en la institucion educativa César
Vallejo. La Victoria, LIMA. PERU. 2018” Tiene como objetivo determinar la

influencia entre una variable y otra.

La metodologia aplicada obedece a un enfoque cuantitativo de nivel
correlacional, de tipo sustantiva, no experimental, de corte transversal disefio
descriptivo correlacional, se utiliz6 como instrumento de recoleccién de datos los
cuestionarios aplicados a 37 trabajadores administrativos, personal de limpieza
de mantenimiento seguridad y oficina de la instituciéon educativa César Vallejo
ubicado en la Av. México N° 2087 la Victoria.

De acuerdo a los lineamientos programaticos propuestos por la Universidad
Privada TELESUP, la investigacion esta estructurada en siete capitulos de la

siguiente manera:

En el Capitulo I, Problema de Investigaciébn, donde se presenta el
planteamiento del problema, se detalla la problematica existente en la I.E. César
Vallejo del distrito de la Victoria, y la justificacion planteada por el autor, los
objetivos general y especifico planteados, que determinan el grado de influencia
de la variable independiente clima organizacional en la variable dependiente

desempefio laboral.

XVi



En el Capitulo Il, Marco tedrico, se citan los antecedentes de la
investigacion, autores de tesis nacionales e internacionales, plasmando las
conclusiones de cada fuente de informacién que sustentan la presente
investigaciéon, aqui hallamos las bases teéricas y definiciones de las variables

independiente y dependiente, incluyendo las teorias que las avalan.

En el Capitulo Ill, Métodos y materiales, comprende la hipotesis de la
investigacion, general y especificas, variables de estudio, las definiciones,
conceptual y operacional, tipo de estudio y el nivel de investigacion aplicado,

disefio desarrollado de la investigacion, la poblacion y su muestra de estudio.

En el Capitulo IV, Resultados descriptivos y la contrastacion de hipétesis,
precisando la influencia de la variable independiente en la variable dependiente.

En el Capitulo V, Discusiéon, comprende también el analisis de resultados.
En el Capitulo VI, Conclusiones, las que resultan del andlisis y la
interpretacion de los resultados que se arrojan en la contrastacion de las

hipotesis.

En el Capitulo VI, Recomendaciones, propuestas por el autor de la

presente investigacion.

Podemos hallar también las referencias bibliograficas y anexos, como

producto del desarrollo de la investigacion.
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|.  PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad las mas grandes organizaciones y empresas del Perd muestran
una notoria importancia en el clima organizacional y como este, se relaciona con
el éxito profesional de sus colaboradores mostrando una mejora en el

desempenio laboral del personal.

En los ultimos afios nuestro pais ha cobrado especial relevancia por los
diferentes cambios y adaptaciones que se han realizado en nuestro sistema
educativo, con el afan de mejorar los estandares de la educaciéon nacional y la
implementacion de una serie de estrategias para la mejora continua que permita
al colaborador, desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos,

relaciones interpersonales y capacidades intelectuales.

Es asi que en la presente investigacion se considera al clima
organizacional como tema importante en toda institucion o empresa de alli el
interés por estudiarlo y conocerlo con el afan de proponer estrategias o proyectos
que ayudaran a los miembros de las comunidades educativas a mejorar el
ambiente de trabajo y lo que es mejor aportar con el proceso de revalorizacion
profesional del personal administrativo de las instituciones publicas de nuestro
pais.

Se ha considerado a través de la observacion, vivencias personales de

algunas situaciones problematicas como las que se enumeran a continuacion,

que estan relacionadas con el clima organizacional y el desempefio laboral de la
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I.LE. César Vallejo del distrito de la Victoria. Esto quiere decir, que hay
preocupacion por los procesos administrativos como:

Tardanzas y faltas del personal administrativo.

Datos errados en la inscripcidbn de alumnos nuevos o antiguos en el
sistema SIAGIE.

SIAGIE es un Sistema de Informacion de Apoyo a la Gestion de la
Institucién Educativa, es de uso obligatorio en todas las Instituciones Educativas
publicas y privados a nivel nacional segun (R.M. N° 348-2010-ED).

El SIAGIE permite al Estado, Ministerio de Educacién, Instancias
Descentralizadas, Gobiernos Regionales y Locales contar en tiempo real con
informacion (de Instituciones Educativas, Estudiantes, Personal a su cargo y
seguimiento del proceso educativo) para una eficiente planificacién, oportuna
toma de decision, disefio de estrategias, programas, politicas educativas

idoneas, el monitoreo y retroalimentacion de las mismas.

Los beneficios méas resaltantes se manifiestan para el MINEDU e
Instituciones Educativas, pues la base de datos que se obtiene de los
estudiantes, sus matriculas, asistencias y evaluaciones tienen un alcance a nivel

nacional.

El personal administrativo no cumple con sus respectivas obligaciones.

Entrega a destiempo de documentos solicitados a la secretaria de la
institucion.

Conflictos interpersonales; no se observan manifestaciones de

compromiso e identificacion con la institucion.

Carencia de actividades motivadoras para el personal administrativo.

En Lima, Molocho (2010) estudio la influencia del clima organizacional
de la gestién institucional de la UGEL 01 de lima sur. Montalvo en el (2011) en
Huarochiri analizd el clima organizacional y su influencia en el desempefio
docente, comprobando que hay una significativa relacion entre estas dos

variables.
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Para Edel, Garcia y Casiano (citado por Denison, 1991) expresan que:

El clima organizacional es una cualidad relativamente permanente
del ambiente interno de una organizacion que: (a) experimentan
sus miembros, (b) influye en su comportamiento y (c) se puede
describir en funcion de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas (o actitudes) de la organizacion (p. 23).

Mientras que Chiavenato (2015) argumenté que:

El ambiente entre los miembros de la organizacién se llama clima
organizacional y esté estrechamente ligado al grado de motivacion
de las personas. Cuando estas se encuentran muy motivadas, el
clima organizacional mejora y se traduce en relaciones
satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de animo, interes,

colaboracion irrestricta, etc (p. 260).

Si bien es cierto esta investigacion esta dirigida a la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo,
es que el analisis del contexto y la realidad de las instituciones educativas
nacionales se pasa por alto algunos criterios entre ellos la motivacion,
adaptacion, frustracidbn que generan acciones y reacciones de los agentes que

interviene en el area administrativa por variar de una persona a otra.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢,Como influyd el clima organizacional en el desempefio laboral del personal

administrativo en la institucion educativa César Vallejo? La Victoria. Lima. Peru.
20187
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1.2.2. Problemas especificos

¢ Como influy6 la autonomia individual en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo? La Victoria. Lima. Peru.
20187

¢, Como influyo la estructura organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo en la institucién educativa César Vallejo? La Victoria.
Lima. Perd. 2018?

¢,Como influyd la recompensa econdémica en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
20187

¢, Cémo influyé la consideracion y apoyo en el desempefio laboral del
personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria.
Lima. Perud. 2018?

1.3 Justificacion del estudio

La presente investigacién administrativa que lleva por titulo Clima organizacional
y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Perd. 2018, intenta contar
con un diagndstico para conocer la influencia existente entre las variables

dependiente e independiente.

Existen diversas investigaciones que sostienen la relacién entre climay
desempefio y estas han aportado en el plan de mejora de diversas empresas
nacionales y extranjeras, sin ir muy lejos la experiencia laboral y personal
desarrollada hace en el autor la necesidad de manifestar la diferencia que se
percibe en las instituciones educativas en las que ha laborado, y por méas
esfuerzo que se hagan es notoria la diferencia entre el clima organizacional de

una institucion y otra.

Es asi que el presente estudio adquiere relevancia en la medida que

desarrolla aspectos importantes en la gestion del clima organizacional, que en
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muchas ocasiones se pasado por alto, incluso en el proyecto educativo

institucional.

La presente investigacion posee un marco tedérico solido respecto a las
Ciencias administrativas, las mismas que permitieron profundizar en el tema 'y

desarrollar los instrumentos para la medicion respectiva.

En lo metodoldgico esta investigacion implica el uso de una estadistica
descriptiva con la aplicacion de instrumentos como son cuestionarios y estara a
disposicién de otros investigadores que consideraran importante estas variables,
el método de trabajo indica investigar la influencia entre el clima organizacional

y el desempefio laboral del personal administrativo.

Los resultados contribuiran a la optimizacion y aplicacion de estrategias
para la gestion institucional apostando por un ambiente favorable y de

satisfaccion profesional.

No cabe duda que en toda préactica social-humana las emociones estan
presentes, las personas son tolerantes o intolerantes, optimistas o pesimistas,
empdaticos y no empaticos, etc. Estas son manifestaciones permanentes y
cotidianas en toda institucion educativa o empresa. Es por ello que conocer el
clima organizacional y su influencia en el desempefo laboral del personal
administrativo ayudara a mejorar su nivel de productividad y desemperfio,

logrando en los colaboradores una satisfaccion profesional y personal.

La variable independiente es el clima organizacional y cuenta con las
siguientes dimensiones: autonomia individual, estructura organizacional,

recompensa econdmica y la consideracion y apoyo.

La variable dependiente es el desempefio laboral y sus dimensiones son

La capacidad, La motivacién y el Ambiente o entorno.

Existe diversa bibliografia de la administracion en la que sefialan al clima

organizacional como un criterio relevante y muy 0til que es considerando para
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el proceso o plan de mejora aplicable en cada organizacion, se supone que al
mejorar el clima organizacional mejora las relaciones interpersonales entre los
colaboradores y todos los agentes que participan, reforzando sus habilidades
técnicas, interpersonales y de resolucién de problemas es asi que la motivacién
también se ve mejorada logrando en sus colaboradores ambiciones de carrera 'y

metas especificas.

Los resultados obtenidos de esta investigacion, serviran de base para
futuras investigaciones y fundamento para la formulacion de estrategias o
acciones dirigidas a promover estrategias para la mejora del clima organizacional
que se veran reflejadas en el desempefio laboral de los agentes participantes.

De esta manera se busca contribuimos con la mejora de la administracion.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria.
Lima. Peru. 2018.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la influencia de la autonomia individual en el desempefio laboral del
personal administrativo en la institucién educativa César Vallejo. La Victoria.
Lima. Peru. 2018.

Determinar la influencia de la estructura organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La
Victoria. Lima. Pera. 2018.

Determinar la influencia de la recompensa econémica en el desempefio
laboral del personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La
Victoria. Lima. Pera. 2018.
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Determinar la influencia de la consideracion y apoyo en el desempefio
laboral del personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La
Victoria. Lima. Pera. 2018.

Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Huamani (2013) realiz6 la investigacion titulada: El clima organizacional y su
influencia en el desemperio laboral del personal de conduccion de trenes, del
area de transporte del metro de lima, la linea 1. En la Universidad Nacional
Tecnoldgica de Lima Sur, Villa el Salvador, Lima, Peru. El personal que se
menciona en la presente investigacion estan restringidos al cumplimiento estricto
de los procedimientos estipulados en el ROI (Reglamento Operativo Interno) en
la realizacion de sus labores; tiene una apreciacion que sus condiciones
laborales son buenas, las relaciones interpersonales con los compafieros de
trabajo responden a sus obligaciones, tiene calidad y compromiso de
responsabilidad. En esta organizacion podemos observar que los colaboradores
no muestran un buen rendimiento debido a que no contaban con una evaluacion
de logros de objetivos por el contrario era subjetivo su buen desempefio en el
desarrollo de sus actividades diarias, por ello no alcanza un buen nivel de
productividad, demostrando asi que el clima organizacional de una empresa
influye en el desempefio laboral de los colaboradores. Cabe sefialar que los
agentes que participan en la direccién de los procesos productivos, llamados
jefes al no emplear instrumentos de evaluacion para sus colaboradores juegan
un rol determinante para el logro de un clima organizacional éptimo que regule

los efectos positivos y negativos de los colaboradores. Es asi que la
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comunicacion juega un rol trascendental en los procesos de integracion,

motivacion y en mejorar la cultura organizacional de dicho grupo de trabajo.

Garcia — Segura (2013) realizaron la investigacion titulada: El clima
organizacional y su relacion con el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Cajay. En la Universidad Catdlica Sedes Sapientiae,
Huari, Perd. En la investigacibn se puede conocer como es que el clima
organizacional influye en el desempefio docente, considerando diversos factores
como la planificacién y la evaluacion de la variable desempefio docente, las
relaciones interpersonales, la diversificacion curricular y la comunicacién como

ejes transversales en la mejora del desempefio docente.

Mayuri (2008) realiz6 la investigacion titulada: Capacitacion empresarial
y desemperio laboral en el Fondo de Empleados del Banco de La Nacion FEBAN,
Lima 2006. En la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru. En la
investigaciéon podemos se afirma que con un 95% el Programa de Capacitacion
Empresarial se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la Nacion durante el 2006.
Con el valor p = 0.000 < 0.05 podemos afirmar con un 95% que un Programa de
Capacitacion Empresarial dirigido al Grupo A, B Y C se relaciona con el
Desempefio Laboral del Grupo Control de los Trabajadores del Fondo de

Empleados del Banco de la Nacion durante el 2006.

Molocho (2009) realiz6 la investigacion titulada: Influencia del clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa Ugel N° 1 —
lima sur-2009. En la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru. En
esta investigacion se tiene como resultado que la hipotesis planteada cumplen
con un 95 % de confiabilidad, considerando que el clima institucional expresado
en el potencial humano, el disefio organizacional y la cultura de la organizacién
influyen en un 43.8% sobre la gestion institucional de la sede administrativa de
la UGEL N° 01 Lima Sur.

De la Cruz — Huaman (2015) realizaron la investigacion titulada: Clima

organizacional y desempefio laboral en el personal del programa nacional cuna
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mas en la provincia de Huancavelica — 2015. En la universidad Nacional de
Huancavelica, Huancavelica, Perl. Se determind en esta investigacion que el
ambiente fisico, el ambiente social y las actitudes y valores como parte del clima
institucional manifiesta una positiva relaciéon, significativa con el desempefio
laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de
Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacién hallada es de r=58%,
67% y 66% segun es el caso, que presentan p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién
es positiva media. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el
56,3% de casos el desempefio laboral es alto.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Uria (2011) realizé la investigacion titulada: El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de andelas Cia. Ltda. de
la ciudad de Ambato. En la Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador.
De acuerdo con los resultados de esta investigacion se logré determinar que
existe inconformidad de los trabajadores en cuanto al clima organizacional que
existe en Andelas Cia. Ltda. El liderazgo autocratico no aporta en el desempefio
laboral de los trabajadores, pues los limita con el aporte de ideas o a manifestar
un valor agregado en su trabajo. Los trabajadores no tienen ningun tipo de
reconocimiento, la comunicacion que se desarrolla es vertical, no se aplica
trabajo en equipo, existe falta de compafierismo precisamente ante la falta de
relaciones interpersonales. Los directivos deberian organizar actividades o
eventos que ayuden a mejorar las relaciones laborales entre todos agentes que

laboran en su empresa para la mejora del clima organizacional.

Quintero — Africano — Faria (2008) realizaron la investigacién titulada:
Clima organizacional y desempeio laboral del personal empresa vigilantes
asociados costa oriental del lago. En la Universidad del Zulia, Maracaibo,
Venezuela. Para Quinteros — Africano — Faria es indispensable un buen clima
organizacional pues de esto depende el comportamiento de los trabajadores,
debe desarrollarse dentro de ambientes motivadores y participativos para lograr
un alto grado de eficiencia, asi conseguir colaboradores identificados con su
organizacion, esto ayudara a que los trabajadores se sienta considerados como

un activo vital. Un salario justo ayudaria mas con el nivel de productividad, pues
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muchas veces el empleador no tiene claro lo que se espera de su empresa por

parte de sus trabajadores.

Gonzales — Rodriguez — Gonzales (2017) realizaron la investigacion
titulada: El Clima organizacional de la gran empresa Boyacense, estudio en el
Valle de Sugamuxi, Colombia. En el presente articulo se identificaron las
variables que inciden con mayor importancia en el clima organizacional de las
grandes empresas del valle de Sugamuxi, dentro de las cuales aparecen con
mayor influencia: las capacidades del supervisor, el orgullo o sentido de
pertenencia y la integracion que se genera al interior de dichas compaiiias, le
siguen a estas en menor proporcion la consideracion, el tipo de trabajo y las
relaciones con los compafieros, dichos factores permiten concluir que existe un
buen ambiente desde la supervision mismay que se afianzan con la camaraderia
dentro de estas organizaciones empresariales. En lo concerniente a las variables
gue mas impacto tienen dentro del modelo de clima organizacional se lograron
identificar entre otras: la medicion, el cumplimiento de los superiores, la
enseflanza empresarial dad por el supervisor, la solucidbn a los problemas
organizacionales, la motivacion y la disponibilidad. Igualmente, se establecié que
hay una marcada participacion de los hombres en estas entidades, mas, sin
embargo, las mujeres son las que mayores niveles de formacion presentan. Por
ultimo, se concluy6 que los cargos que con mayor frecuencia se presentan los
de la parte operativa y mandos medios, esto permite indilgar que se presenta un
buen clima organizacional al interior de estas grandes empresas, aunque valdria
a ver tenido en cuenta mas cargos del area gerencial para lograr establecer una
relacibn mas completa en términos de clima organizacional, el cual en términos

generales tiende a ser bueno.

Cortés (2012) realizo la investigacion titulada; Diagnostico del clima
organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachon”. Xalapa, Veracruz,2009.
Universidad Veracruzana, México. Como base de los resultados obtenidos, se
llegd a sostener que no es satisfactorio el clima organizacional en el hospital “Dr.
Luis F. Nachon”. Xalapa, Veracruz, 2009. Universidad Veracruzana, México,
pues en el estudio de las variables se reflejan una intencion existente por cumplir

con los objetivos del departamento, pero estas no llegan a buen puerto. En la
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variable de la motivacion, el personal considera que las autoridades no
contribuyen en la realizacion personal y profesional pues no retribuyen para con
sus logros obtenidos y las condiciones de trabajo no son buenas y no hay
preocupacion por mejorarlas. El personal también considera que carecen de
objetividad las promociones, mas aun en las oportunidades de capacitacién. En
la variable de participacion, se concluye que no existe participacion entre los
diferentes departamentos para el logro de los objetivos, ni un buen espiritu de
equipo. En las variables de liderazgo y participacion todo el personal expresa
una percepcion de no satisfactoria. En las variables de reciprocidad y motivacion
el personal que presentdé mayor insatisfaccion fue el de enfermeria y
administracion. Para el personal no existe una intension que comprometa al

cambio por parte del personal operativo, ni del superior.

Yubisay (2013) realizé la investigacion titulada: Clima organizacional y
desempefio laboral del docente en centros de educacion inicial. En la
Universidad del Zulia, Maracaibo, Venezuela. Considerando que el estudio
realizado es un centro de educacién inicial el clima organizacional se vera
reflejado en los estudiantes de una o de otra forma, para Yubisay el personal
docente percibe un cierto nivel de desconfianza por parte de los directivos al no
haber un consenso en las decisiones que se apliquen en la institucién. Aunque
el personal jerarquico se sienta satisfecho con el liderazgo ejercido
mencionando, la responsabilidad, participacion activa del personal docentes en
las actividades educativas. En la variable habilidades profesionales el personal
docente y administrativo manifiesta que no se encuentra habilitado de nuevas
tecnologias, mas aun manifiesta que de no mejorar los niveles de sociabilizacion
no mejorard sus habilidades técnicas, conceptuales y administrativas,
considerando también la ausencia de cursos de actualizacion docente.
Podremos afirmar que en una institucion educativa de hallarse un mal clima
institucional las actividades a realizarse con los estudiantes carecen de un factor
determinante en su proceso de ensefianza aprendizaje, la buena comunicacion.
Se evidencié que hay una relacién significativa entre las variables clima
organizacional y desemperio laboral del docente en Centros de Educacion Inicial

del Municipio Mara, estado Zulia, pues al fomentar un clima en armonia en la
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variable clima organizacional los valores de la variable desempefio laboral

mejoraran significativamente.

2.2. Bases tedricas de la variable independiente
2.2.1. Definiciones del clima organizacional
Segun Brunet (2014):

El clima de una organizacion puede ser sentido por un individuo sin
gue esté necesariamente, consciente del papel y de la existencia
de los factores que lo componen; de esta forma resulta dificil medir
el clima, puesto que nunca se sabe muy bien si el empleado lo
evalla en funcion de sus opiniones personales o de las

caracteristicas verdaderas de la organizacion (p. 16).

Suele suceder en lo sustentado por Brunet, pues se observan colaboradores que
estdn a cargo de funciones netamente operativas, o de planta como son
llamados a veces o de aquellos que laboran por turnos rotativos que no tienen
conocimiento de los hechos resaltantes de la empresa a la que pertenecen, pero
de todas maneras tiene un concepto y un conocimiento de su entorno laboral,

aunque no se ajuste a la realidad.

Segun Uribe (2015):

La importancia del clima organizacional radica en su efecto que
tiene en los trabajadores, en su conducta y en su desempefio en
las organizaciones, razén por la cual se considerd relevante la
realizacion de las siguientes investigaciones dirigidas a determinar
las propiedades psicométricas de una escala de clima
organizacional construida para poblacién mexicana y su aplicacion
en dos investigaciones que permiten constatar el efecto
significativo que tiene el clima organizacional en la satisfaccion
laboral (p. 44).
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Para Uribe se puede afirmar entonces que ante un buen clima
organizacional el colaborador no se ve afectado, de alli la importancia de tener
un buen clima organizacional para que los colaboradores manifiesten actitudes
positivas y no se altera su desempefio laboral que comiunmente es manifestado

a través de su conducta y rendimiento.

Segun Edel, Garcia y Casiano (citado por Denison, 1991) expresan que:

El clima organizacional es una cualidad relativamente permanente
del ambiente interno de una organizacion que: (a) experimentan
sus miembros, (b) influye en su comportamiento y (c) se puede
describir en funcion de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas (o actitudes) de la organizacién (p. 23).

Podriamos decir que el clima organizacional de una empresa o
institucion tienen mucha relacién incluso se ve reflejado en los principios y
valores que sus colaboradores manifiesten en el desarrollo de sus diversas

actividades.”

Segun Chiavenato (2015):

El ambiente entre los miembros de la organizacién se llama clima
organizacional y esta estrechamente ligado al grado de motivacién
de las personas. Cuando estas se encuentran muy motivadas, el
clima organizacional mejora y se traduce en relaciones
satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de animo, interes,

colaboracién irrestricta, etc. (p. 260).

Para Chiavenato el clima organizacional tiene bastante relacion con la
motivacién que los colaboradores puedan recibir por parte de sus jefes o
superiores inmediatos, es decir a mayor motivacion mejor el clima que emerge

de un grupo de personas.
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2.2.2. Definiciones de las dimensiones del clima organizacional
Segun Brunet (2014) determina que primordialmente deberd asegurarse que su

instrumento de medicidn cubra por lo menos las cuatro dimensiones siguientes:

Autonomia individual, esta dimension incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la
organizacién. El aspecto primordial de esta dimension es la
posibilidad del individuo de ser su propio patron y de conservar para
el mismo un cierto poder de decision. Grado de estructura que
exige el puesto. Esta dimension mide el grado al que los objetivos
y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los

empleados por parte de sus superiores (p. 51).

Brunet, en este concepto se refiere a los flujpgramas organizacionales,
es decir lo que se especifica en un manual de funciones o reglamento interno,
donde se consideran las funciones o roles que cada colaborador de cumplir
dentro del proceso o ejecucion de responsabilidades consideradas dentro de su

remuneracion.

Tipo de recompensa. Esta dimension se basa en los aspectos monetarios y las
posibilidades de promocion. Para la mayoria de trabajadores de nuestro pais la
recompensa economica no es mas que el reconocimiento del cumplimiento de
sus funciones y del logro propuesto por la organizacion a la que pertenece, que
muchas veces no satisface sus necesidades basicas, pero la puntualidad de

dicha recompensa es de vital importancia para su satisfaccién personal.

Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.

En la actualidad la mayoria de empresas a tomado énfasis en proponer
programas para incentivar la participacion comprometida de sus trabajadores,
incluso ya se adopta el concepto de colaboradores eso a llevado a que éste se

sienta parte de la empresa u organizacion, como consecuencia en su mayoria
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se sienten motivados y considerados como miembros activos e importantes para

el logro de objetivos.

Segun Chiang, Martin y Nufiez (2010, p. 56), citado por Campbell,
Dunnette, Lawler y Weick (1970) expresan que: “Autonomia individual: La
libertad del individuo para ser su propio jefe y el poder que se reserva en la toma

de decisiones y no tener que rendir cuentas constantemente a sus superiores”.

Grado de estructura impuesta sobre la posicion ocupada: Grado en que
los superiores establecen y comunican los objetivos de cada puesto y los

métodos adecuados para su consecucion.

Orientacion hacia la recompensa: Todos tienen en comun la presencia

del elemento recompensa que viene a caracterizar esta dimension.

Consideracion, entusiasmo (afecto) y apoyo: Esta dimension tiene una

claridad menor que las anteriores.”

2.2.3. Teorias sobre el clima organizacional

Segun Brunet (2014) Likert en su teoria de clima organizacional
menciona que: Esta teoria de clima organizacional, o de los sistemas de
organizacién, permite observar en causa y efecto, la naturaleza de los climas
que se estudian, y permite analizar también el papel de las variables que

conforman el clima que se observa.

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado, en
parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que estos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus

percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores.

La reaccion de los individuos ante cualquier situacién, podemos decir
que esta en funcion de como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad
influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de

comportamiento que un individuo va adoptar.
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En este orden las ideas, es posible separar los cuatro factores
principales que influyen sobre la percepcion individual del clima y que podrian
también explicar la naturaleza de los microclimas dentro de una organizacion.

Estos factores se definen entonces como:

Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura

misma del sistema organizacional.

La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion,

asi como el salario que gana.

Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el

nivel de satisfaccion.

La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores

del clima de la organizacion.

De una forma mas especifica hay tres tipos de variables, que determina
las caracteristicas propias de una organizacion: las variables causales, las

variables intermediarias y las variables finales.

Variables causales. Son variables independientes que determinan el
sentido en que una organizacién evoluciona, asi como los resultados que
obtiene. Estas no incluyen més que las variables independientes susceptibles de
sufrir una modificacion proveniente de la organizacion de los responsables de
estas. Aungue la situacion general de la empresa, representaste de una variable
independiente, no forma parte, por ejemplo, de las variables causales, estas, en
cambio, comprenden la estructura de la organizacién y su administracion: reglas,

decisiones, competencias y actitudes.

Las variables causales se distinguen por dos rasgos esenciales: 1. Pueden ser
modificadas o transformadas por los miembros de la organizacion que pueden

también agregar nuevos componentes. 2. Son variables independientes (de
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causa y efecto). En otras palabras, si estas se modifican, hacen que se
modifiquen las otras variables; si estas permanecen sin cambios, no sufren

generalmente la influencia de las otras variables.

Variables Intermediarias. Estas variables reflejan el estado interno y la
salud de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos
de rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones, etc. Las
variables intermediarias son, de hecho, las constituyentes de los procesos

organizacionales de una empresa.

Variables Finales. Son las variables dependientes que resultan del
efecto conjunto de los dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados
obtenidos por la organizacién; son. por ejemplo, la productividad, los gastos de

la empresa, las ganancias y las perdidas.

Estas variables constituyen la eficacia organizacional de una empresa.

La figura presenta la disposicion de las tres variables.”

Variables \ariables Variables
causales intermediarias Finales
Percepcion
del Clima
Organizacional

Figura 1. Teoria del clima organizacional de Likert
Fuente: Brunet (2014, p. 30).

2.2.4. Importancia del clima organizacional
Segun Brunet (2014) “En una forma global, el clima refleja los valores,
las actitudes y las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se

transforman a su vez, en elementos del clima” (p. 20). Asi se vuelve importante

34



para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su

organizacion por tres razones:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccién que

contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

Segquir el desarrollo de su organizacion y prevé los problemas que

puedan surgir.

Asi pues, el administrador puede ejercer un control sobre la determinacién del
clima de manera tal que pueda administrar lo mas eficazmente posible su

organizacion.”

Carécter especifico y general del clima organizacional

Segun Luc Brunet (2014) “,Se limita el clima organizacional, tal como es
percibido por los empleados, a su unidad de trabajo inmediato (departamento o

servicio) o incluye a la organizacion en toda su entidad? (p. 21).

En otras palabras, el clima humano que un empleado percibe en su
departamento ¢,es el mismo que perciben todos los empleados, sin que importe

cuales son sus departamentos, dentro de la misma organizacion?

Esta pregunta representa una problematica importante y puede
responderse tanto afirmativa como negativamente. En efecto, en una empresa
puede haber varios climas organizacionales diferentes. La compafia puede
tener tantos climas como departamentos o unidades y entre mas descentralizada

esté la organizacion, mas se pueden observar climas diferentes.

El aspecto diferencial del clima juega un papel determinado en el
estudio de las tensiones o de los controles impuestos por los niveles superiores

a los niveles mas bajos. Las directrices propuestas por la administracion
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pueden ser dificiles de aplicar en forma uniforme, en todas las unidades
(departamentos) de la organizacion. Puede haber molestias o coacciones en el

interior de ciertas unidades (departamentos) y en otros no”.

Dalton (1959) “realiz6 un analisis con detalle de los factores que resulta
un clima un tanto particular, caracteristico de los departamentos donde los
empleados de linea o estaf como son llamados, trabajan en equipos

colaborativos” (p. 1235).

Se obtuvo observaciones realizadas en tres industrias que tenian de 4
500 a 20 000 trabajadores y de 200 a 1000 dirigentes y profesionales. Se obtuvo
tres determinantes mayores en la coyuntura y se precisan los conflictos, estos
son:

a) Comportamientos de ambicion e individualistas de los empleados
estaf.

b) Los problemas que se ocasionan por los esfuerzos de los
empleados estaf por hallar una justificacion para su permanencia y
lograr que se consideren sus aportes a los objetivos de la
organizacion.

c) Ladependencia de los empleados estaf frente a la presion de los
empleados de linea.

Por otra parte, se puede especificar que las ambiciones personales y
profesionales, la sinergia de un grupo de trabajo, y la lucha de poderes dentro
de una empresa o institucion privada o publica, son susceptibles dentro de un

clima organizacional.

Dependera en gran forma que el lider o la gerencia tengan los criterios
suficientes para lograr resultados 6ptimos en el proceso de fortalecimiento o

adaptacion, dirigidos a la mejora del clima organizacional.

Dentro de una misma empresa se puede encontrar diferentes climas,
partiendo del punto que no todos tienen el mismo nivel o grado de percepcion,

mas aun en el caso de encontrar diferentes areas de trabajo, por ello algunos
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colaboradores pueden ver su ambiente de trabajo comodo y agradable y otros lo

ven como detestable.

Para cualquier investigacién con respecto a este tema se debera
considerar las percepciones Yy criterios representativos de todos los
colaboradores incluyendo grado de responsabilidad, departamento, unidad etc.
De ese modo los resultados daran con la informacion necesaria y se cubriran las

expectativas esperadas.

ORGANIZACION “X*

Clima
Departamento

1

-

Clima Clima global

Departamento de la

2

-

organizacion

Clima
Departamentg
|

Figura 2. Clima global de una organizacion

Fuente: Brunet (2014:25)

2.2.5. Tipos del clima organizacional

Segun Brunet (2014, p. 30), menciona los tipos de clima estos son:

“Clima de tipo autoritario

Sistema | — Autoritarismo explotador

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccidn no les tiene confianza
a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman
en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcién puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de

seguridad.
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Las pocas interacciones que existen entre los superiores y solo

subordinados se establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Aunque

los procesos de control estén fuertemente centralizados en la cuspide,

generalmente se desarrolla una organizacion informal que se opone a los fines

de la organizacion formal. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y

aleatorio en el que la comunicacion de la direccién con sus empleados no existe

mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Tabla 1

Clima de tipo autoritario. Sistema I: Autoritarismo explotador

Métodos de mando

Objetivos de resultados y formacion

Estrictamente autocratico sin ninguna relaciéon

de confianza / subordinados.

Fuerzas motivacionales
- Miedo, temor, dinero y estatus, se ignoran
los otros motivos.
- Las actitudes son hostiles y se considera a
los empleados como esclavos.
- Prevalece la desconfianza y casi no hay
sentimiento de responsabilidad mas que en
los superiores de jerarquia.
- Hay una insatisfaccién fuertemente sentida
por los empleados frente a su tarea, sus
semejantes, el administrador y la

organizacion completa.

Proceso de influencia
- No existe el trabajo en equipo y hay poca
influencia mutua.
- No existe mas que una influencia

descendente, moderada, generalmente

subestimada.

Proceso de establecimiento de objetivos

Investigacion de los objetivos a nivel medio y

pocas posibilidades de formacién.

Modos de comunicacién
- Hay poca comunicacion ascendente, lateral
0 descendente, y generalmente es percibida
con desconfianza por parte de los empleados
distorsion  caracteriza

puesto que la

generalmente / esta comunicacion.

Proceso de toma de decisiones
- Las decisiones se toman en la cumbre,
basadas en informacion parcial e inadecuada.
Estas decisiones son poco motivantes y las

toma generalmente un solo hombre.

Proceso de control
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- Estos son méas que 6rdenes. Parece que se - El control no se efectia mas que en la
aceptan, pero generalmente surge una cumbre.
resistencia intrinseca. - los elementos son muchas veces falsos o
inadecuados
- Existe una organizacion informal y busca

reducir el control formal

Fuente: Brunet (1987, p. 33).

Sistema Il — Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquel en que la direccién tiene
una confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se

toman en los escalones inferiores.

Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Las interacciones entre
los superiores y los subordinados se establecen con condescendencia por parte
de los superiores y con precaucién por parte de los subordinados. Aunque los
procesos de control permanecen siempre centralizados en la cima, algunas
veces se delegan a los niveles intermedios e inferiores. Puede desarrollarse una
organizacion informal, pero esta no siempre reacciona a los fines formales de la
organizacién. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sim embargo, la impresion
de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado tal como se sefala en
la tabla 2.

Clima de tipo participativo

Sistema Il — consultivo

La direccién que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en

los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente.
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Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se

utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus

necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad moderada de interaccién

de tipo superior-subordinado y, muchas veces, un alto grado de confianza. Los

aspectos importantes de los procesos de control se delegan de arriba hacia abajo

con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores.

Puede desarrollarse una organizacion informal, pero esta puede negarse o

resistirse a los fines de la organizacion. Este tipo de clima presenta un ambiente

bastante dinAmico en el que la administracién se da bajo la forma de objetivos

por alcanzar tal como se sefiala en la tabla 3.

Tabla 2

Clima de tipo autoritario. Sistema II: Autoritarismo paternalista

Métodos de mando

De naturaleza autoritaria con un poco de
relacion de confianza entre los superiores y
los subordinados

Fuerzas motivacionales

- Los motivos se basan en las necesidades
de dinero, del ego, del estatus y del poder,
y algunas veces en el miedo.

- Las actitudes son frecuentemente hostiles
pero algunas veces favorables hacia la
organizacion.

- La direccion tiene una confianza
condescendiente hacia sus empleados,
como la de un amo hacia su siervo.

- Los empleados no se sienten
responsables del logro de los objetivos.

- Se encuentra insatisfaccion y rara vez
satisfaccion en el trabajo, con sus
semejantes, con el administrador y la
organizacion.

Proceso de influencia

- Existe poco trabajo en equipo y poca
influencia ascendente salvo a través de
medios informales.

- En cuanto a la influencia descendente,
ésta es sobre todo mediana.

Proceso de establecimiento de objetivos

- Se reconocen ordenes con ciertos
posibles comentarios.

- Hay una aceptacion abierta de los
objetivos pero con una resistencia
clandestina.

Fuente: Brunet (2014, p. 34)
Objetivos de resultados y formacién

Investigacion de objetivos elevados con
pocas posibilidades de formacién.

Modos de comunicacién

- Hay poca comunicacion ascendente,
descendente y lateral.

- Las interacciones entre superiores y
subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los
superiores y con precaucion por parte de
los subordinados.
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Proceso de toma de decisiones

- Las politicas se deciden en la cumbre
pero algunas decisiones con respecto a su
aplicacion se hacen en los niveles mas
inferiores, basadas sobre informacion
adecuada y justa.

- Las decisiones se toman sobre una base
individual, desalentando el trabajo en
equipo.

Tabla 3

Proceso de control
- El control se efectlia en la cumbre.

- Los elementos son generalmente
incompletos e inadecuados.

- Algunas veces se desarrolla una
organizacion informal pero esta puede
apoyar parcialmente o resistirse a los fines
de la organizacion.

Clima de tipo participativo. Sistema Ill: Consultivo

Métodos de mando

- Los objetivos estan determinados por las

Consulta entre superiores / subordinados
con una relacién de confianza bastante
elevada.

Fuerzas motivacionales

- Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacién se
utilizan para motivar a los empleados.

- Las actitudes son generalmente
favorables y la mayor parte de los
empleados se sienten responsables de lo
que hacen.

- Se observa una satisfaccion mediana en
el trabajo, con los semejantes, el
administrador y la organizacion.

Proceso de influencia

- Existe una cantidad moderada de
interacciones del tipo superior /
subordinado, muchas veces con un nivel de
confianza bastante elevado.

Proceso de establecimiento de objetivos

ordenes estanlecidas despues de 1a
discusion con los subordinados. Se
observa una aceptacion abierta pero
algunas veces hay resistencias.

Fuente: Brunet (2014, p. 35)

Objetivos de resultados y formacion

Investigacion de los objetivos, muy elevada
con buenas posibilidades de formacion.

Modos de comunicacién

- La comunicacioén es de tipo descendente
con frecuente comunicacion ascendente y
lateral.

- Puede darse un poco de distorsion y de
filtracion.
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- Los aspectos importantes de los procesos
de control se delegan de arriba hacia abajo
con un sentimiento de responsabilidad en
los niveles superiores e inferiores.

- Se puede desarrollar una organizacion
informal, pero esta puede negarse o
resistirse parcialmente a los fines de la
. organizacion.

Proceso de toma de decisiones

- Las politicas y las decisiones
generalmente se toman en la cumbre, pero
se permite a los subordinados tomar
decisiones mas especificas en los niveles
inferiores.

Proceso de control

Sistema IV : Participacion en grupo

En el sistema de la participacion en grupo, la direccion tiene plena confianza en
sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda
organizacion, y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion
no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de
forma lateral. Los empleados estan motivados por la participacién y la
implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
funcion de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los
superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los
niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores. Las
organizaciones formales e informales son frecuentemente las mismas. En
resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo
para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo

la forma de planificacion estratégica.”
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Tabla 4

Clima de tipo participativo. Sistema IV: Participacion de grupo

Métodos de mando

Delegacion de responsabilidades con una
relacion de confianza sumamente grande
entre superiores y subordinados.

Fuerzas motivacionales

- La direccion tiene plena confianza en sus
empleados.

- Los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y
por la evaluacion del rendimiento en
funcion de los objetivos.

Proceso de influencia

- Los empleados trabajan en equipo con la
direccion y tienen bastante influencia.

Proceso de establecimiento de objetivos

- Los objetivos se establecen mediante la
participacion del grupo salvo en casos en
casos de urgencia.

- Hay una plena aceptacion de los objetivos
por parte de todos los empleados.

Fuente: Brunet (2014:36)

Objetivos de resultados y formacion

Investigacion de objetivos extremadamente
elevada y posibilidades de formacion
excelentes.

Formas de comunicacion

- La comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente,
sino también de forma lateral.

- No se observa ninguna filtracion o
distorsion.
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Proceso de toma de decisiones

- El proceso de toma de decisiones esta
diseminado en toda la organizacién, bien
integrado en todos los niveles.

Proceso de control

- Existen muchas responsabilidades
implicadas a nivel del control con una fuerte
implicacion de los niveles inferiores.

2.2.6. Causas y efectos del clima organizacional

Esta seccion se refiere al papel, a las interacciones, a las causas y a los efectos
del clima de trabajo dentro de una organizacioén; principalmente se centra en la
forma como el clima interactta con los diferentes componentes organizacionales

y en el resultado que este clima de trabajo produce.

Los efectos del clima organizacional pueden resumirse en dos grandes
categorias, que son los efectos directos y los efectos de interaccion. Los efectos
directos se refieren a la influencia de las propiedades o de los atributos propios
de una organizacion sobre el comportamiento de la mayoria o de una parte de

los miembros de la organizacion.

Segun este tipo de efectos, los comportamientos de un individuo varian
de un clima a otro. El efecto de interaccién se refiere a la influencia de los
atributos de la organizacion en personas diferentes, asi como a todos aquellos

apoyos que el ambiente de trabajo le ofrece al individuo.

Asi, el clima puede tener efectos sobre el comportamiento de un
empleado ya que este define los estimulos que son o no apoyados dentro de la
organizacion y que viene a determinar la libertad de accion de los actores en ese

sistema.
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La naturaleza multidimensional del clima hace que las variables que lo
componen, sean numerosas y estén en interaccion de manera que algunas
veces es dificil aislarlas. De la misma forma, los efectos del clima sobre el
rendimiento, la productividad o la satisfaccion vienen a apoyar, muy
frecuentemente, la naturaleza misma del clima y se suman, en consecuencia, a
las causas. Asi, una empresa que sufre una baja productividad por parte de sus
empleados buscara generalmente reforzar su supervision e, indirectamente,
contribuird a deteriorar alin mas la percepciéon del clima. Por esto, cuando se
busca comprender y analizar el clima de una organizacién, es imposible analizar

aisladamente las causas y los efectos.

2.3. Bases tedricas de la variable dependiente

2.3.1. Definiciones del desempefio laboral

Para Alles (2008) el desempefio laboral:

Solo se podra decir que una persona se desempefia bien o mal en
relacion con algo, en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa.
Confrontando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada
se establece una relacion entre ambos, la adecuacion persona-

puesto (p. 31).

Para Alles el desempefio laboral se observa si y solo si, el colaborador
cumple con el perfil del puesto en el que se desempefia, y su participacion en las
actividades cotidianas considerando su adecuacion como persona en su entorno

laboral.

Para Chiavenato (2007) “el desempefio de un puesto, es el
comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio es situacional.
Varia de una persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes

que influyen mucho en éI” (p. 243).
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El valor de las recompensas y la percepcidon de que éstas dependen del
afan personal determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esté
dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta de costo beneficio. A su vez, el
esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades de la persona

y de su percepciéon del papel que desempefiara.

Para Chiavenato es elemental el comportamiento de la persona que
ocupa el puesto, el desempefio es situacional, depende de los factores
condicionantes y del esfuerzo que esté dispuesto hacer para el logro de las

metas.

Para Bohlander, Snell y Morris (2017) “Es por ello que las organizaciones
tienen que mirar el sistema de administracion del desempefio en su conjunto, en
lugar de concentrarse solo en las evaluaciones. Estas son simplemente una

extension légica del proceso cotidiano de administracion de desempefio (p. 300).

Para Bohlander. Snell y Morris (2017):

Asi como existen numerosos estandares para evaluar el
desempefio, también hay multiples candidatos para evaluarlos.
Debido a la complejidad de los puestos actuales, a menudo es poco
realista suponer que una persona puede observar y evaluar por

completo el desempefio de un miembro del personal (p. 310).

Para Bohlander, Snell y Morris es observado en diferentes empresas e
instituciones de nuestro pais ya sea publicas o privadas, que solo se limitan a
evaluar el desempefio, por ello hay diferente rubricas de evaluacion, cuando en
la practica es poco realista que una persona pueda evaluar el desempeiio de
modo individual, sin considerar los logros 0 metas como organizacién o en

conjunto.

2.3.2. Definicién de las dimensiones del desempefio laboral
Para Bohlander, Snell y Morris (2017, p. 331), las dimensiones que influyen en
el desempefio laboral son:
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“Capacidad”
La capacidad de un empleado se manifiesta a través de diversos factores, que
no solo es su conocimiento en el area de desempefio, sino que a esto se suma:
- Habilidades en solucion de problemas
- Habilidades analiticas
- Habilidades técnicas
- Habilidades interpersonales
- Habilidades de comunicacion

- Limitaciones fisicas

Para Saloner, Shepard y Podolny (2011, p. 46) “La capacidad de una
organizacién se ejerce de modo repetitivo para un proceso especifico, mientras
que en otros casos la capacidad tiene aplicaciones mas generales. Las

organizaciones poseen muchos tipos diferentes de capacidades”

En la mayoria de empresas el factor humano es de vital importancia al igual
que la tecnologia, es por ello que los colaboradores que cuenten con ambas
capacidades son considerados como colaboradores con conocimientos y
habilidades necesarios para el logro de metas de cada empresa, si bien es cierto
nadie es indispensable, pero si hay colaboradores que se hacen necesarios por

los logros obtenidos en el cumplimento de sus funciones.

“Motivacion”
La motivacidn es elemental pero también se manifiesta a través de:
Ambicion de carrera
Metas / expectativas
Satisfaccion y frustraciones en el trabajo
Percepciones de justicia

Relacion con los compafieros de trabajo

Para Chiavenato (2015) la motivacion es:
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Un proceso psicolégico basico, junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos
mas importantes para comprender el comportamiento humano.
Interactia con otros procesos mediadores y con el entorno. Como
ocurre con los procesos cognitivos, la motivacion no se puede
visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos a

comprender el comportamiento humano (p. 236).

Esta demés decir que un colaborador motivado rinde mucho mas que

aquel que asiste a su centro de labores por obligacion o necesidad.

Ambiente o entorno
Es con lo que cuenta o con lo que se le habilita al colaborador a través de:
Equipo / materiales
Disefio del puesto
Condiciones econémicas
Sindicatos
Reglas y politicas
Apoyo de la administracion

Leyes y regulaciones

Para Aguirre, Castillo y Tous (2009) sostuvieron que:

Ambiente o entorno. Para los enfoques actuales de la
administracion, el conocimiento del entorno organizativo y de la
naturaleza de las relaciones que ligan a la organizacién con su
medio es fundamental, ya que se asume la dependencia de la
organizacion respecto de su ambiente y la necesidad de situar el
equilibrio externo como condicién inicial de eficacia de la

organizacion (p. 77).

Este concepto nos lleva a entender la importancia de la elaboracion de
la matriz FODA y de la toma de decisiones que la empresa considere necesarias

para la mejora continua y aplicacibn de proyectos institucionales u
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organizacionales, todo ello en pro establecer un clima agradable para todos los

miembros que la conforman.

2.3.3. Evaluacién del desempeiio laboral

Propdsitos de la evaluacion del desempefio
Para Bohlander, Snell y Morris (2017):

Los buenos sistemas de administracién del desempefio tienen la
capacidad de influir en el comportamiento de los empleados y
mejorar el desempefio de una organizacion. Un estudio demostro
que las organizaciones con sistemas solidos de administracion del
desempefio tienen de 40 a 50% mas probabilidades de superar a
sus competidores en los aspectos de crecimiento de los ingresos,

productividad, rentabilidad y valor de mercado (p. 300).

Propdsitos administrativos

Los programas de evaluacion proporcionan informacién que se puede utilizar en
todos los rangos de las actividades de recursos humanos, como promociones,
transferencias, despidos y decisiones salariales. La practica de “pago por
desempeno”, que se basa en el pago de los logros de los empleados, se practica
en todo tipo de organizaciones. Varios estudios han demostrado que los
empleados que ganan con base en el desempeiio estan mas satisfechos. Los
datos de la evaluacion de desempefio también se pueden utilizar para la funcién
de planeacién de recursos humanos, determinar el valor relativo de puestos
internos y como criterios para reclutar tipos especificos de empleados y validar

las pruebas de seleccion.

Propdésitos de desarrollo

El sistema de administracion del desempefio brinda a los gerentes un marco de
referencia concreto que pueden utilizar para recabar informaciéon sobre el
desempefio de un empleado, ofrecerle retroalimentacion y analizar sus objetivos
y la forma de alinearlos con los de la organizacion. La meta consiste en

robustecer las fortalezas personales, eliminar las debilidades potenciales e
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impulsar el desarrollo profesional, a la vez que se mejora el desempefio de la
organizacion. Al adoptar un enfoque de desarrollo para el proceso de
administracion del desempefio, los gerentes ayudan a los empleados a entender
que la retroalimentacion que reciben estd disefiada para mejorar sus
competencias futuras y avanzar en sus carreras y que no se lleva a cabo

simplemente para juzgarlos.

2.3.4. Importancia del desempefio laboral
Para Alles (2008):

Analizando el desempefio o la gestion de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales
objetivos podemos sefalar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la
organizacién y el aprovechamiento adecuado de los recursos

humanos (p. 31).

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

hacer para mejorar los resultados.

Los empresarios y los empleados son escépticos en relacion con las
evaluaciones de desempefio. Habitualmente se cree que las evaluaciones de
desempefio son o se realizan para decidir si se aumentan los salarios o no, o0 a
quienes hay que despedir. Esto puede ser cierto en ocasiones, pero el significado
de las evaluaciones de desempefio es mucho mas rico y tiene otras
implicaciones en la relacion jefe-empleado y en la relacion mas perdurable entre

la empresa y los empleados.

En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son dutiles y

necesarias para:
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Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

Se reline y revisan las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el

comportamiento del empleado en relacién con el trabajo.

La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion;
a partir de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su

comportamiento.

Una evaluacion de desempefio debe realizarse siempre con relacion a
lo requerido por el puesto. Solo se podra decir que una persona se desempefia

bien o mal en relacién con algo, en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa.”

¢Para qué sirve evaluar el desempefio?

La evaluacion de desempefio permite:
» Detectar necesidades de formacian Mejora el rendimiento

® Descubrir personas clave. del empleada

» Descubrir inguietudes del evaluado

» Encontrar una persona para otro puesto.

» Maotivar a las personas al
* Comunicarles su desempeno e
involucrarlas en los objetivos de la

organizacion (retroalimentacion)
* Que los jefes y colaboradores analicen como
se estan haciendo las cosas. de |a organizacion en

o Tomar decisiones sobre salarios y U conjunto
promociones.

Mejora los resultados

Figura 3. ¢ Para qué sirve evaluar el desempefio?

Fuente: Alles (2008, p. 32)

2.3.5. Métodos de evaluacién de desempefio
Para Marta Alles (2008, p. 35) “Los métodos de evaluacion de desempefio se
clasifican de acuerdo con aquello que miden: caracteristicas, comportamientos

o resultados”.

Los basados en caracteristicas son los mas usados, si bien no son los

mas objetivos. Los basados en comportamientos (competencias) brindan a los
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empleados informacién mas orientada a la accion, por lo cual son los mejores

para el desarrollo de las personas.

El enfoque con base en resultados es también muy popular, ya que se
focaliza en las contribuciones mensurables que los empleados realizan en la

organizacion.

Métodos basados en caracteristicas

Su disefio esta pensado para medir hasta qué punto un empleado posee ciertas
caracteristicas, como confiabilidad, creatividad iniciativa o liderazgo, que esa
compafia considera importantes para el presente o para un futuro. Son
populares porque son sencillos o faciles de administrar. Si el "listado" de
caracteristicas no esta disefiado en relacion con el puesto, el resultado estara

alejado de la realidad y puede dar una opinién subijetiva.

Escalas graficas de calificacion
Cada caracteristica por evaluar se representa mediante una escala en que el

evaluador indica hasta qué grado el empleado posee esas caracteristicas.

Método de escalas mixtas
El método de escalas mixtas es una modificacién del método de escala basica.
En lugar de evaluar las caracteristicas con una escala se le dan al evaluador tres

descripciones especificas de cada caracteristica: superior, promedio e inferior.

Método de distribucién forzada
El método de distribucion forzada exige que el evaluador el' a entre varias
declaraciones, a menudo puestas en forma de pares, que parecen igualmente

favorables y desfavorables. De todos modos, es algo en desuso.

Método de formas narrativas

El método de forma narrativa requiere que el evaluador prepare un ensayo que
describa al empleado que evalta con la mayor precision posible. Presenta una
excelente oportunidad para que el jefe exprese su opinion sobre un empleado.

Tiene, sin embargo, muchos problemas, es subjetivo y no siempre los
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evaluadores cuentan con un buen estilo de escritura; en otras palabras, los
buenos escritores brindan evaluaciones mas favorables para sus empleados que

aquellos con menor capacidad literaria.

En sintesis, las evaluaciones de desempefio por caracteristicas tienden a ser
vagas y subjetivas. Una forma de eliminar la subjetividad es, en una evaluacion
de desempefio por caracteristicas, darles a estas una descripcién del
comportamiento a lo largo de la escala; en ese momento la evaluacion de
desempefio por caracteristicas cambia de nombre pasando a ser una evaluaciéon

de desempefio por comportamiento.

Métodos basados en el comportamiento

Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador identificar de
inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala. Estos métodos
se desarrollan para describir de manera especifica qué acciones deberian o no
deberian exhibirse en el puesto. Por lo general, su maxima utilidad consiste en
proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrollo. Nos
referiremos nuevamente a este tema en los capitulos 2 y 3 y en otros

subsiguientes.

Método de incidente critico

Se relaciona con el comportamiento del evaluado cuando este origina un éxito o
un fracaso poco usual en alguna parte del trabajo. Una de las ventajas de este
método es que abarca todo el periodo evaluado, y de este modo se pueden
facilitar el desarrollo y la autoevaluacion por parte del empleado. Ahora bien, si
no se consideran tanto aspectos favorables como desfavorables, la evaluacion

puede ser incorrecta.

Incidente critico: suceso poco usual que denota mejor o peor desempefio

del empleado en alguna parte del trabajo.
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Escala fundamentada para la medicién del comportamiento
Enfoque de evaluacion de comportamiento que consiste en una serie de escalas

verticales, una para cada dimensién importante del desempenio laboral.

Esta escala requiere mucho tiempo y esfuerzo para su desarrollo ya que

deberia hacerse una por cada puesto.

alto 10 Descripcion de los comportamientos

9

8

7

promedio 6
5

4

3

2

bajo 1

Escala de observacion de comportamiento

Enfoque de evaluacién que mide la frecuencia observada en un comportamiento.
La escala debera estar disefiada para medir la frecuencia con que se observa
cada uno de los comportamientos. De este

modo es mas facil informar al evaluado sobre su evaluacion.

Métodos basados en resultados
Los métodos basados en resultados, como su nombre lo indica, evalidan los
logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Sus

defensores afirman que son mas objetivos que otros métodos y otorgan mas
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autoridad a los empleados. La observacion de resultados, como cifras de ventas
o produccién, supone menos subjetividad, por lo cual quiza esté menos abierta

al sesgo o a la opinién subjetiva, sea a favor o en contra, de los evaluadores.

Mediciones de productividad

Ejemplos clasicos: vendedores evaluados segun el volumen de ventas o los
trabajadores de produccién sobre la base de unidades producidas. A los altos
ejecutivos, respecto de la rentabilidad. De este modo facilmente se puede alinear

a los empleados con los objetivos organizacionales.

Pero también tienen problemas. Las evaluaciones por resultados
pueden contaminarse por factores externos (escasez de una materia prima o
recesiéon en un mercado determinado, asignacién de una zona mala) sobre los

cuales los empleados no tienen influencia.

Si solo se mide el resultado seria injusto culpar a los empleados por
estos motivos. Ademés, pueden influir a los empleados a accionar sobre el
resultado a corto plazo, lo cual no siempre coincide con los objetivos
empresariales. A su vez, pueden generar actitudes sectoriales dentro de una

empresa.

2.4. Definicién de términos béasicos
Trabajo en equipo. Colombo (2003, p. 29) “Manifesté que el trabajo en equipo
resulta una desafiante e integradora labor, ya que puede involucrar a individuos

de diversas areas y niveles de la organizacion o de su mismo entorno.”

Evaluacién del desempefio. Alles (2008, p. 31) “El analizar el desempefio o la
gestion de una persona es un instrumento para dirigir y supervisar personal.
Entre sus principales objetivos podemos sefalar el desarrollo personal y
profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la

organizacién y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos.”
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Desemperio laboral. Hellriegel y Slocum (2009, p. 123) “Explica que el método
mas utilizado para motivar al personal en el trabajo es la modificacion del
comportamiento, tratar de cambiar la conducta de un individuo mediante la

utilizacién de recompensas y castigos”.

El comportamiento se basa en un principio elemental del ser humano, la ley del
efecto; la conducta que lleva a una consecuencia positiva para el individuo tiende
a reiterar en tanto que la conducta que lleva a una consecuencia negativa tiende

a evitarse.

El objetivo de la modificacion del comportamiento en el trabajo consiste
en recompensar a los empleados cuyo comportamiento contribuye a la
consecucion de las metas de la organizacion tales como mejorar el desempefio

laboral.”

Robbins y Judge (2013, p. 47) Explican que “en las organizaciones, solo
evaltuan la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen
una descripcidén del puesto de trabajo, sin embargo, las compariias actuales,
menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion
hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el
desempefio laboral.

El Clima organizacional. Brunet (2014, p. 16) “En una organizacion el clima
puede ser sentido por un individuo sin que este, necesariamente, consciente del
papel y de la existencia de los factores que lo componen; de esta forma resulta
dificil medir el clima, puesto que nunca se sabe muy bien si el empleado lo evalta
en funcion de sus opiniones personales o de las caracteristicas verdaderas de la

organizacion”.

Para Chiavenato (2015, p. 260) “El ambiente entre los miembros de la
organizacién se llama clima organizacional y esta estrechamente ligado al grado

de motivacion de las personas. Cuando estas se encuentran muy motivadas, el
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clima organizacional mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que se

caracterizan por actitudes de animo, interés, colaboracion irrestricta, etc.”

Para Martin y Colbs (1999, p. 10) “El clima, es un concepto metafdrico
derivado de la metodologia, adquirio relevancia en el ambito social cuando las
empresas empezaron a dar importancia a los aspectos relacionados con un
ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para conseguir, en Ultima instancia,
una mayor productividad en términos no solo cuantitativos, sino sobre todo la

calidad de los aspectos.”

Administraciéon del desempefio. Para Bohlander, Snell y Morris (2017, p. 300)
“Es el proceso mediante el cual se crea un ambiente o entorno de trabajo en el
que las personas pueden desempefiarse al maximo de sus capacidades con el

fin de alcanzar las metas de la organizacion.”

Organizacion. Chiavenato (2015, p. 24) “Una organizacion viene a ser un
conjunto de personas que actlan juntas y se dividen las actividades para
alcanzar propésitos en comun. Las organizaciones son instrumentos sociales
que permiten a muchas personas combinar sus esfuerzos y lograr juntas
objetivas que serian inalcanzables en forma individual. Forman un sistema
cooperativo racional, es decir, las personas deciden apoyarse mutuamente para
alcanzar metas comunes. Esta l6gica permite conjugar e integrar esfuerzos

individuales y grupales para producir resultados mas amplios.”

Motivacion. Para Robbins y Judge (2009:21) “Refieren que las investigaciones
acerca de la motivacion se establecen cada vez mas sobre enfoques que
relacionan los conceptos, ésta con cambios en la manera en que estan
estructurado el trabajo. Dichos estudios sobre disefio del trabajador brindan
evidencias bien sustentadas ya que la forma en que se estructuran los elementos

de la tarea incrementa o disminuyen el esfuerzo que se le dedica.”

Para Chiavenato (2015, p. 236) “La motivacién es un proceso psicoldgico basico,

junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno
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de los elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano.
Interactiia con otros procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con los
procesos cognitivos, la motivacion no se puede visualizar. Es un constructo

hipotético que sirve para ayudarnos a comprender el comportamiento humano.”

Eficacia. Para Chiavenato (2007, p. 24) “Eficacia es una medida normativa del
logro de resultados; la eficacia de una organizacion se refiere a su capacidad de
satisfacer una necesidad de la sociedad mediante los productos (bienes o

servicios) que proporciona.”

Eficiencia. Para Chiavenato (2007, p. 24) “Eficiencia es una medida normativa
de la utilizacion de los recursos en los procesos. La eficiencia es una relacion
técnica entre entradas y salidas. En estos términos, la eficiencia es una relacion
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 y materias primas) sean aplicados de la forma mas racional posible.
La eficiencia se preocupa de los medios, meétodos y procedimientos mas
indicados que sean debidamente planeados y organizados, a fin de asegurar la

utilizacién éptima de los recursos disponibles.”

Salario. Para Chiavenato (2007, p. 303) “El salario representa una de las
transacciones mas complicadas ya que, cuando una persona acepta un puesto,
se esta comprometiendo a una rutina diaria, a un sistema estandarizado de
actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una
organizacion y, por ello recibe un salario. De este modo, el hombre empefia parte
de si mismo, de su esfuerzo y de su vida a cambio de este elemento simbélico
(el dinero) e intercambiable. Para las organizaciones, el salario representa un
costo y al mismo tiempo una inversion. Costo porque el salario se refiere al costo
del producto o del servicio final. Inversién por que representa el dinero aplicado
a un factor productivo (el trabajo) en un intento por conseguir un rendimiento

mayor al corto o mediano plazo.”
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[ll. MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis de lainvestigacion

3.1.1. Hipotesis general

El clima organizacional si influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Pera.
2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

La autonomia individual si influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Pera.
2018.

La estructura organizacional si influye en el desempefio laboral del
personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria.
Lima. Peru. 2018.

La recompensa econémica si influye en el desempefio laboral del

personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria.
Lima. Pera. 2018.
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La consideracion y apoyo si influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicién conceptual

Variable independiente: Clima organizacional

Segun Brunet (2014, p. 16), sefiala que: “El clima de una organizacion puede ser
sentido por un individuo sin que esté necesariamente, consciente del papel y de
la existencia de los factores que lo componen; de esta forma resulta dificil medir
el clima, puesto que nunca se sabe muy bien si el empleado lo evalta en funcién
de sus opiniones personales o de las caracteristicas verdaderas de la

organizacion.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Para Bohlander. Snell y Morris (2017, p. 300) “Es por ello que las organizaciones
tienen que mirar el sistema de administracion del desempefio en su conjunto, en
lugar de concentrarse solo en las evaluaciones. Estas son simplemente una

extensién légica del proceso cotidiano de administraciéon de desempefio.”

Para Bohlander, Snell y Morris (2017, p. 310) “Asi como existen
numerosos estandares para evaluar el desempefio, también hay mdultiples
candidatos para evaluarlos. Debido a la complejidad de los puestos actuales, a
menudo es poco realista suponer que una persona puede observar y evaluar por

completo el desempeno de un miembro del personal.”

3.2.2. Definicion operacional

Tabla 5
Operacionalizacion de la variable clima organizacional
Variables Dimensiones Indicadores Iltems / E Likert
. ~i.1. Autonomia i.1.1. Identidad 1 Compromiso con la institucion
Independiente: ... '
individual educativa

2 Participacion en actividades institucion

Clima - :

organizacional _ 3 Habllltar)’unlformes
i.1.2. Toma de 4 Evaluacion de logros
decisiones 5 Solucién de problemas
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i.2. Estructura
organizacional

i.3. Recompensa
economica

i.4. Consideracion
y apoyo

i.2.1. Condiciones
laborales

i.2.2. Comunicacion

i.3.1. Salario
i.3.2. Incentivos
i.4.1. Estimulo

laboral
1.4.2. Apoyo social

6 Supeditado a su superior

7 Respeto a los cargos jerarquicos

8 Ambientes adecuados

9 Materiales son entregados a tiempo

10 Conciliacién de conflictos
11 Promueve dialogo
12 Consideran su opinién

13 Satisfaccion personal

14 Retribucion a logros obtenidos

15 Recibe algun tipo de incentivo
16Reconocimiento a su trayectoria

17 Manifiestan importancia de su trabajo
18 Preocupacion por el Bienestar

19 Se promueven actividades

20 Delega funciones ante las ausencias

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 6

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variables Dimensiones

Indicadores

ltems / E Likert

d.1. capacidad

Dependiente:
Desempefio
laboral

d.2. Motivacién

d.3.Ambiente o
entorno

d.1.1. Competencia

d.1.2. Habilidades
técnicas

d.1.3. Habilidades
interpersonales

d.2.1. Comportamiento

d.2.2. Ambiciones de
carrera

d.2.3. Metas
expectativas

d.3.1. Disefio del puesto

d.3.2. Sindicato

21 Dominio del area que desempefia
22 Capacidad profesional

23 Capacitacion profesional
24 Capacitacion prevencion accidentes
25 Consideracioén de cursos actualizacion

26 Relaciones laborales
27 Respetan su labor
28 Capacitacion en habilidades sociales

29 Manejo de conflictos
30 Control emociones

31 Ascensos en el trabajo
32 Invierte en su preparacion profesional
33 Participa concursos de becas

34 Proyeccion en su vida futura
35 Deseo de superacion personal

36 Rotacion del area de trabajo
37 Capacidad, cambio
38 Manual de funciones

39 Participacion sindical
40 Beneficios sindicales (asesorias)

Fuente: Elaboracion propia.

3.3. Tipo de estudio y nivel de la investigacion

3.3.1. Tipo de estudio

La investigacion es de tipo sustantiva, “es aquella que trata de responder a los

problemas teoréticos o sustantivos, en tal sentido esta orientada, a describir,

explicar, predecir o retrodecir la realidad, con lo cual se va en busqueda de
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principios y leyes generales que permita organizar una teoria cientifica” (pp. 41-
42).

En este sentido, el problema identificado fue respecto al clima
organizacional y el desempefio laboral en una institucion educativa, por lo tanto
se busco describir, explicar y determinar la influencia entre las variables de

estudio.

3.3.2. Nivel de la investigacion

La investigacion es de nivel explicativo o comprobacién de hipdtesis, “son los
estudios orientados a buscar un nivel de explicacion cientifica que a su vez
permita la prediccion [...] este tipo de investigacion guarda correspondencia

con lo que se ha denominado investigacion sustantiva explicativa” (pp. 45-46).

3.4. Disefio de la investigacion

El trabajo desarrollado corresponde al enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, es decir no hubo manipulacion de las variables, por ende, se
describieron en su estado natural, ademas de calcular la correlacion entre las
mismas (Soto, 2015).

El diagrama es el siguiente:

V1: Clima organizacional

Muestra

V2: Desempeiio laboral

Figura 4. Disefio de investigacion correlacional

La investigacion descriptiva correlacional tiene como objetivo determinar la

correlacion entre las variables de estudio (Yuniy Urbano, 2014).
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3.5. Poblacion y muestra de estudio

3.5.1. Poblacién

Para la presente investigacion, la poblacibn estd comprendida por 37
trabajadores de ambos sexos del personal administrativo de la institucién

educativa César Vallejo La Victoria, Lima, Pera.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 174) “La poblacion
viene a ser el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones.”

3.5.2. Muestra
Para la presente investigacion, la muestra es censal. Porque se trabaja con toda
la poblacion, es decir, 37 trabajadores del personal administrativo de la

institucion educativa César Vallejo La Victoria, Lima, Peru.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 175) “La muestra es,
en esencia, un subgrupo de la poblacién. Digamos que es un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que

llamamos poblacion.”

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas de recolecciéon de datos

En la presente investigacion la técnica utilizada fue la encuesta.

Ficha técnica de recoleccién de datos.

Nombre del instrumento Encuesta Clima organizacional y su

influencia en el Desempefio laboral

Autor de la ficha Jauregui Flores, Augusto Virgilio

Ao de elaboracion 2018

Dirigido Personal Administrativo I. E. Cesar
Vallejo

Tiempo de aplicacion 15 a 20 minutos
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Técnica de recoleccién Encuesta
Periodo de recoleccion 1 dia calendario

Procedimiento de seleccion  Toda la poblacién del personal

administrativo de la Institucién
Método de muestreo Muestra censal

Error muestral No existe error muestral

Segun Behar (2008, p. 62) “las encuestas recogen informacién de una porcién
de la poblacién de interés, dependiendo el tamafio de la muestra en el propésito

del estudio”.

La informacion es recogida usando procedimientos estandarizados de
manera que a cada individuo se le hacen las mismas preguntas en mas o0 menos
la misma manera. La intencién de la encuesta no es describir los individuos
particulares quienes, por azar, son parte de la muestra, sino obtener un perfil

compuesto de la poblacion.”

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos
En la presente investigacion el instrumento utilizado fue el cuestionario, que
consta de 40 preguntas; se utilizara la escala de Likert, medicion valorizados del

01 al 05 respectivamente.

Escala

5=Siempre; 4=Casi siempre; 3=A veces si s veces no; 2=Casi hunca; 1 = Nunca

Segun Behar (2008):

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas aspecto a
una o mas variables a medir. El contenido de las preguntas de un
cuestionario puede ser tan variado como los aspectos que mida. Y
basicamente, podemos hablar de dos tipos de preguntas: cerradas

y abiertas (p. 64).
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Las preguntas cerradas contienen categorias o alternativas de
respuestas que han sido delimitadas. Es decir, se presentan a los sujetos las
posibilidades de respuestas y ellos deben circunscribirse a ellas. Pueden ser
dicotomicas (dos alternativas de respuestas) o incluir varias alternativas de

respuestas.

En cambio, las preguntas abiertas no delimitan de antemano las alternativas de
respuesta, por lo cual el nimero de categorias de respuesta es muy elevado; en

teoria, es infinito.

3.6.2.1. Confiabilidad del instrumento
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014):

Hay diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un
instrumento de medicién. Todos utilizan procedimientos y formulas
que producen coeficientes de fiabilidad. La mayoria oscilan entre
cero y uno, donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad
y uno representa un maximo de confiabilidad (fiabilidad total,
perfecta). Cuando mas se acerque el coeficiente a cero, mayor
error habrd en la medicion. Simplemente se comentard su
interpretacién con la medida de congruencia interna denominada

“coeficiente alfa Cronbach” que tal vez es la mas utilizada (p. 207).

Tabla 7
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
92.60% 40

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

El valor de Alfa de Cronbach obtenido 0=92.60% permite decir que el

cuestionario en su version de 40 items posee una fuerte confiabilidad.

3.6.2.2. Validez del instrumento
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Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 200) “La validez se refiere al
grado en que un instrumento mide la variable que pretende medir. Asimismo,
puede tener diferentes tipos de evidencias tales como: relacionada al contenido,

relacionada con el criterio y relacionada con el constructo”.

Tabla 8
Validacién de Expertos

Magtr. Ing. Barrantes Rios, Edmundo José Experto

metodoldgico

Mgtr. Ovalle Paulino, Christian Experto tematico

Fuente. Elaboracion propia

3.7. Método de andlisis de datos

Después de aplicar las encuestas al personal administrativo de la institucion
educativa César Vallejo, se realizard el procesamiento y andlisis de la
informacion, para esta investigacion se aplicara una estadistica descriptiva con

el fin de hallar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral.

Segun Behar (2008) sostuvo que:

Tanto para medir actitudes como para medir otros tipos de rasgos
se pueden seguir algunos enfoques metodolégicos disefiados para
tales efectos. Para ejemplificar nos apoyaremos en la construccion

de una escala de actitudes denominada tipo-Likert (p. 75).

El haber escogido este tipo de escala se basa en que, tras repasar la
literatura de caracter experimental, se confirma que es el método mas escogido

cuando se trata de preparar instrumentos para medir actitudes. Este tipo de
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escala que popularizo Rensis Likert es el que, por su claridad y buenos

resultados en la medicion de actitudes, se utiliza con mas frecuencia.”

IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Variable Independiente: Clima Organizacional

Tabla 9
Niveles del Clima organizacional segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Peru. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 35 94,6
Bueno 2 54
Total 37 100,0

Fuente: Propia
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Figura 5. Niveles del Clima organizacional segun el personal administrativo en
la institucidon educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Pera. 2018.

Fuente: Propia

Interpretacion
De la tabla 9 y figura 5 se observa que el 94.6% del personal administrativo en
la institucion educativa César Vallejo - La Victoria, consideran que el Clima

Organizacional es Regular y el 5.4% considera que es bueno.

Dimensién 1: Autonomia Individual

Tabla 10
Niveles de la autonomia individual segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Peru. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 29 78,4
Bueno 8 21,6
Total 37 100,0

Fuente: Propia
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Figura 6. Niveles de la autonomia individual segun el personal administrativo en
la institucidon educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Pera. 2018.

Fuente: Propia

Interpretacion
De la tabla 10 y la figura 6 observamos que el 78.4% del personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo — La Victoria, consideran que la

Autonomia individual es Regular y el 21.6% considera que es Bueno.

Dimension 2: Estructura Organizacional

Tabla 11
Niveles de la estructura organizacional segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Perd. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 33 89,2
Bueno 4 10,8
Total 37 100,0

Fuente: Propia
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Figura 7. Niveles de la estructura organizacional segun el personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Perd. 2018.

Fuente: Propia

Interpretacion
De la tabla 10 y figura 7 observamos que el 89.2% del personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo — La Victoria, consideran que la

Estructura organizacional es Regular y el 10.8% considera que es Bueno.

Dimensidn 3: Recompensa Econdmica

Tabla 12
Niveles de la recompensa econdémica segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Peru. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 17 45,9
Regular 19 51,4
Bueno 1 2,7
Total 37 100,0

Fuente: Propia
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Figura 8. Niveles de la estructura organizacional segun el personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Pert. 2018.

Fuente: Propia

Interpretacién

De la tabla 12 y figura 8 observamos que el 51.4% del personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo — La Victoria, consideran que la
Recompensa econdmica es Regular, el 45.9% considera que es Malo y el 2.7%

considera que es Bueno.

Dimensidon 4: Consideracion y apoyo

Tabla 13
Niveles de la consideracion y apoyo segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Peru. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 8 21,6
Regular 24 64,9
Bueno 5 13,5
Total 37 100,0

Fuente: Propia
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Porcentaje
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Figura 9. Niveles de la consideracién y apoyo segun el personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Pert. 2018.

Fuente: Propia

Interpretacion

De la tabla 13 y figura 9 observamos que el 64.9% del personal administrativo
en la instituciébn educativa César Vallejo — La Victoria, consideran que la
Consideracién y apoyo es Regular, el 21.6% considera que es Malo y el 13.5%

considera que es Bueno.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Tabla 14
Niveles del desemperio laboral segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Peru. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 26 70,3
Bueno 11 29,7
Total 37 100,0

Fuente: Propia
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Figura 10. Niveles del desempefio laboral segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Peru. 2018.

Fuente: Propia

Interpretacion

De la tabla 14 y figura 10 observamos que el 70.3% del personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo - La Victoria, consideran que el

Desempefio Laboral es Regular y el 29.7% considera que es Bueno.

Dimension 1: Capacidad

Tabla 15
Niveles de la capacidad segun el personal administrativo en la institucion
educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Perud. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 23 62,2
Bueno 14 37,8
Total 37 100,0

Fuente: Propia
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Figura 11. Niveles de la capacidad segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Peru. 2018.

Fuente: Propia

Interpretacion

De la tabla 15 y figura 11 observamos que el 62.2% del personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo - La Victoria, consideran que la

Capacidad es Regular y el 37.8% considera que es Bueno.

Dimensién 2: Motivacion

Tabla 16
Niveles de la motivacion segun el personal administrativo en la institucion
educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Pera. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 34 91,9
Bueno 3 8,1
Total 37 100,0

Fuente: Propia
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Figura 12. Niveles de la motivacion segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Perd. 2018.

Fuente: Propia

Interpretacién

De la tabla 16 y figura 12 observamos que el 91.9% del personal administrativo
en la institucion educativa César Vallejo - La Victoria, consideran que la

Motivaciéon es Regular y el 8.1% considera que es Bueno.

Dimension 3: Ambiente o entorno

Tabla 17
Niveles del ambiente y entorno segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Peru. 2018.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 1 2,7
Regular 15 40,5
Bueno 21 56,8
Total 37 100,0

Fuente: Propia

75



&0

S0

40

30

Porcentaje

204

I

T T
Malo Regular Bueno

0

Figura 13. Niveles del ambiente y entorno segun el personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo, La Victoria, Lima. Perd. 2018.

Fuente: Propia

Interpretaciéon
De la tabla 17 y figura 13 observamos que el 56.8% del personal administrativo

en la institucién educativa César Vallejo — La Victoria, consideran que el
Ambiente o entorno es Bueno, el 40.5% considera que es Regular y el 2.7%

considera que es Malo.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General

El clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

Hipotesis de trabajo:
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Ho: El clima organizacional no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

Ha: El clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

El nivel de significancia es « = 0.05 y por consiguiente el nivel de confianza es
del 95%.

Tabla 18
Andlisis de Tau_b de Kendall entre el clima organizacional y el desempefio
laboral

Desemperio Clima
laboral organizacional
) Coeficiente de Tau_b de 1,000 0.389
Desempeiio Kendall
laboral Sig. (bilateral) . 0,011
N 37 37

Fuente: Propia

Interpretacion: Relacion entre variables

Este andlisis estadistico determina que las variables; el clima organizacional y el
desempefio laboral influyen considerablemente con t = 0,389 encontrandose
dentro de los niveles aceptables para el estudio, es decir que la influencia que

presenta las variables determina el sustento estadistico para el mismo.

Las variables en estudio no influyen directamente de modo que el sig. = 0.011
es menor que « = 0.05; estos resultados contrasta la hipotesis en estudio y
determinan que las variables se asocian; por ello se rechaza la hipétesis nula H,
El clima organizacional no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Pera.
2018, aceptando la hipétesis alterna H, El clima organizacional influye en el
desempefio laboral del personal administrativo en la institucion educativa César

Vallejo. La Victoria. Lima. Peru. 2018.

1



Hipotesis Especifica 1

La autonomia individual influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

Hipotesis de trabajo:

Ho: La autonomia individual no influye en el desempefo laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

Ha: La autonomia individual influye en el desempefo laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

El nivel de significancia es « = 0.05 y por consiguiente el nivel de confianza es
del 95%

Tabla 19
Andlisis de Tau_b de Kendall entre el autonomia individual y el desempefio
laboral

Desempefio Autonomia
laboral individual
) Coeficiente de Tau_b de 1,000 0.253
Desempefio  Kendall
laboral Sig. (bilateral) . 0,021
N 37 37

Fuente: Propia
Interpretacién: Relacion entre variables
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Este analisis estadistico determina que las variables; la autonomia individual y el
desempefio laboral influyen considerablemente con t = 0,253 encontrandose
dentro de los niveles aceptables para el estudio, es decir que la influencia que

presenta las variables determina el sustento estadistico para el mismo.

Las variables en estudio influyen directamente de modo que el sig. =
0.021 es menor que « = 0.05; estos resultados contrasta la hipétesis en estudio
y determinan que las variables se asocian; por ello se rechaza la hipétesis nula
H, La autonomia individual no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018, aceptando la hipoétesis alterna H, La autonomia individual influye en el
desemperio laboral del personal administrativo en la institucion educativa César

Vallejo. La Victoria. Lima. Peru. 2018.

Hipotesis Especifica 2

La estructura organizacional influye en el desempeio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

Hipotesis de trabajo:

Ho: La estructura organizacional no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

Ha: La estructura organizacional influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

El nivel de significancia serd « = 0.05 y por consiguiente el nivel de confianza es
de 95%

Tabla 20
Andlisis de Tau_b de Kendall entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral
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Desempeiio Estructura

laboral organizacional
Coeficiente de Tau_b de
Desempefio  Kendall 1,000 0.020
laboral Sig. (bilateral) . 0,047
N 37 37

Fuente: Propia

Interpretacién: Relacion entre variables:

Este analisis estadistico determina que las variables; la estructura organizacional
y el desempefio laboral influyen considerablemente con t = 0,220 encentrdndose
dentro de los niveles aceptables para el estudio, es decir que la influencia que

presenta las variables determina el sustento estadistico para el mismo.

Las variables en estudio influyen directamente de modo que el sig. =
0.047 menor que « = 0.05; estos resultados contrasta la hipotesis en estudio y
determinan que las variables se asocian; por ello se rechaza la hipotesis nula H,
La estructura organizacional no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018, aceptando la hipotesis alterna H, La estructura organizacional influye en
el desempefio laboral del personal administrativo en la instituciéon educativa

César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru. 2018.

Hipotesis Especifica 3

La recompensa econOmica influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Pera.
2018.

Hipotesis de trabajo:

Ho: La recompensa econdémica no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Pera.
2018.
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Ha: La recompensa econdomica influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo La Victoria. Lima. Peru.
2018.

El nivel de significancia es « = 0.05 y por consiguiente el nivel de confianza es
de 95%

Tabla 21
Andlisis de Tau_b de Kendall entre la recompensa econdémica y el desempefio
laboral

Desempefio Recompensa
laboral economica
) Coeficiente de Tau_b de 1,000 0317
Desempefio  Kendall
laboral Sig. (bilateral) : 0,045
N 37 37

Fuente: Propia

Interpretacion: Relacion entre variables:

Este andlisis estadistico determina que las variables; la recompensa econémica
y el desempefio laboral influyen considerablemente con t = 0,317 encontrandose
dentro de los niveles aceptables para el estudio, es decir que la influencia que

presenta las variables determina el sustento estadistico para el mismo.

Las variables en estudio influyen directamente de modo que el sig. =
0.045 es menor que « = 0.05; estos resultados contrasta la hipétesis en estudio
y determinan que las variables se asocian; por ello se rechaza la hipétesis nula
H, La recompensa econdémica no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Pera.
2018, aceptando la hipétesis alterna H, La recompensa econdémica influye en el
desempefio laboral del personal administrativo en la institucion educativa César

Vallejo. La Victoria. Lima. Peru. 2018.

Hipotesis Especifica 4
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La consideracion y apoyo influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

Hipotesis de trabajo:

Ho: La consideracion y apoyo no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Pera.
2018.

Ha: La consideracion y apoyo influye en el desempeiio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018.

El nivel de significancia es « = 0.05 y por consiguiente el nivel de confianza es
de 95%

Tabla 22
Andlisis de Tau_b de Kendall entre la consideracion y apoyo y el desempefio
laboral

Desempefio Consideracion y
laboral apoyo
) Coeficiente de Tau_b de 1,000 0.341
Desempefio  Kendall
laboral Sig. (bilateral) : 0,049
N 37 37

Fuente: Propia

Interpretacion: Relacion entre variables:

Este analisis estadistico determina que las variables; la consideracion y apoyo y
el desempefio laboral influyen considerablemente con t = 0,341 encontrandose
dentro de los niveles aceptables para el estudio, por lo que la influencia que

presenta las variables determina el sustento estadistico para el mismo. (Ver tabla

X)
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Las variables en estudio influyen directamente de modo que el sig. = 0.049 es
menor que « = 0.05; estos resultados contrasta la hip6tesis en estudio y
determinan que las variables se asocian; po ello se rechaza la hipotesis nula H,
La consideracion y apoyo no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018, aceptando la H, La consideracion y apoyo influye en el desempefio laboral
del personal administrativo en la institucion educativa César Vallejo. La Victoria.
Lima. Peru. 2018.

V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusion de resultados

Esta investigacion tiene como propésito presentar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de la

Institucién Educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru. 2018.
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Considerando que el resultado estadistico arrojé un coeficiente de
correlacion (t = 0,389) encontrandose dentro de los niveles aceptables de
estudio. Para esto se compara los resultados obtenidos con las conclusiones de

los antecedentes y las teorias mencionadas en el capitulo Il del marco tedrico.

Segun Uribe (2015, p. 44) “La importancia del clima organizacional
radica en su efecto que tiene en los trabajadores, en su conducta y en su
desempefio en las organizaciones, razon por la cual se consideré relevante la
realizacibn de las siguientes investigaciones dirigidas a determinar las
propiedades psicométricas de una escala de clima organizacional construida
para poblacion mexicana y su aplicacion en dos investigaciones que permiten
constatar el efecto significativo que tiene el clima organizacional en la

satisfaccion laboral.”

Para Uribe se puede afirmar entonces que ante un buen clima
organizacional el colaborador no se ve afectado, de alli la importancia de tener
un buen clima organizacional para que los colaboradores manifiesten actitudes
positivas y no se altera su desempefio laboral que cominmente es manifestado

a través de su conducta y rendimiento.

La autonomia individual si influye en el desemperio laboral del personal
administrativo en la Institucién Educativa. César Vallejo. La Victoria. Lima. Pera.
2018, con un coeficiente de correlacion (t = 0,253), tomando en cuenta que el
78.4 % de los encuestados lo considera regular, encontrandose dentro de los
niveles aceptables de estudio.

La estructura organizacional si influye en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Institucion Educativa César Vallejo. La Victoria.
Lima. Perl. 2018, con un coeficiente de correlacién (t = 0,220), tomando en
cuenta que el 89.2% de los encuestados lo considera regular, encontrdndose

dentro de los niveles aceptables de estudio

La recompensa economica si influye en el desempeiio laboral del

personal administrativo en la Institucion Educativa César Vallejo. La Victoria.
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Lima. Perd. 2018, con un coeficiente de correlacion (t = 0,317) tomando en
cuenta que el 51,4 % de los encuestados lo considera regular, encontrandose

dentro de los niveles aceptables de estudio.

La consideracion y apoyo si influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la Institucion Educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Peru.
2018, con un coeficiente de correlacion (t =0,341) tomando en cuenta que el 64,9
% de los encuestados lo considera regular, encontrdndose dentro de los niveles

aceptables de estudio.

Segun Brunet (2014, p. 51) determina que primordialmente debera
asegurarse que su instrumento de medicién cubra por lo menos las cuatro

dimensiones siguientes:

“‘Autonomia individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El
aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser su

propio patrén y de conservar para el mismo un cierto poder de decision.”

“Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensién mide el
grado al que los objetivos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican

a los empleados por parte de sus superiores.”

Brunet en este concepto se refiere a los flujogramas organizacionales,
es decir lo que se especifica en un manual de funciones o reglamento interno,
donde se consideran las funciones o roles que cada colaborador ha de cumplir
dentro del proceso o ejecucion de responsabilidades consideradas dentro de su

remuneracion.

“Tipo de recompensa. Esta dimensién se basa en los aspectos monetarios y las

posibilidades de promocion.”

Para la mayoria de trabajadores de nuestro pais la recompensa

econdmica no es mas que el reconocimiento del cumplimiento de sus funciones
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y del logro propuesto por la organizacion a la que pertenece, que muchas veces
no satisface sus necesidades basicas, pero la puntualidad de dicha recompensa

es de vital importancia para su satisfaccion personal.

“Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.”

En la actualidad la mayoria de empresas a tomado énfasis en proponer
programas para incentivar la participacion comprometida de sus trabajadores,
incluso ya se adopta el concepto de colaboradores eso a llevado a que éste se
sienta parte de la empresa u organizacion, como consecuencia en su mayoria
se sienten motivados y considerados como miembros activos e importantes para

el logro de objetivos.

VI. CONCLUSIONES

Primera: El clima organizacional influye en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Institucién Educativa César Vallejo.
La Victoria. Lima. Pera. 2018, con un coeficiente de correlacion
(t = 0,389) encontrandose dentro de los niveles aceptables de

estudio.
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Segunda: La autonomia individual si influye en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Institucion Educativa. César
Vallejo. La Victoria. Lima. Perd. 2018, con un coeficiente de
correlacion (t = 0,253) encontrandose dentro de los niveles

aceptables de estudio.

Tercera: La estructura organizacional si influye en el desempefio laboral
del personal administrativo en la Institucion Educativa César
Vallejo. La Victoria. Lima. Perd. 2018, con un coeficiente de
correlacion (t = 0,220) encontrandose dentro de los niveles

aceptables de estudio.

Cuarta: La recompensa economica si influye en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Institucién Educativa César Vallejo.
La Victoria. Lima. Pera. 2018, con un coeficiente de correlacion
(t = 0,317) encontrandose dentro de los niveles aceptables de
estudio.

Quinta: La consideracion y apoyo si influye en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Institucion Educativa César Vallejo.
La Victoria. Lima. Pera. 2018, con un coeficiente de correlacion
(t =0,341) encontrandose dentro de los niveles aceptables de

estudio.

VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los directivos promover actividades interpersonales
en el personal administrativo, para el fomento de una actitud de
reconciliacién, dejando de lado las diferencias anteriores a esta

investigacién, en pos de mejorar su desemperio laboral.
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Segunda: Realizar reuniones mensuales solicitadas por el consejo directivo, para
la mejora continua y el analisis de la problematica existente en el

desempeiio de sus colaboradores.

Tercera: Formar alianzas con instituciones publicas o privadas en las que el
personal pueda ser capacitado y actualizado en las actividades que a

diario realiza.

Cuarta: Promover la rotacién del personal en sus areas de desempefio para

favorecer un clima organizacional favorable.

Quinta: Solicitar apoyo de instituciones de psicologia y terapias para el manejo
de emociones y estabilidad emocional del personal administrativo.

Sexta: La estimulacién y motivacion de manera continua por el esfuerzo que
realiza el personal administrativo, que les permita superar obstaculos
gue encuentren en el desarrollo de sus actividades.

Séptima: Que al término del afio académico cada personal administrativo sea

evaluado en su nivel de logros, solucién de problemas y participacion
activa en las actividades programadas por la Institucion Educativa.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TEMA: Clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo en la institucién educativa César Vallejo. La Victoria. Lima.

Pert. 2018.

AUTOR: Augusto Virgilio Jauregui Flores.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Coémo influye el clima
organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo
en la institucion educativa César
Vallejo La Victoria Lima Per(i 2018?

Problemas especificos:

A. ¢Coémo influye la autonomia
individual en el desempefio laboral
del personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo
La Victoria Lima Pert 20187

B. ¢Como influye la estructura
organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo
en la institucién educativa César
Vallejo La Victoria Lima Perd 2018?

C. ¢Cémo influye la recompensa
econdémica en el desempefio laboral
del personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo
La Victoria Lima Pert 2018?

D. ¢Coémo influye la consideracion
y apoyo en el desempefio laboral
del personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo
La Victoria Lima Pert 20187

Objetivo general:

Determinar cémo influye el clima
organizacional en el desempefio laboral
del personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo La
Victoria Lima Perd 2018.

Objetivos especificos:

A. Determinar como influye la autonomia
individual en el desempefio laboral del
personal administrativo en la institucion
educativa César Vallejo La Victoria Lima
Pert 2018.

B. Determinar como influye la estructura
organizacional en el desempefio laboral
del personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo La
Victoria Lima Perd 2018.

C. Determinar cémo influye la
recompensa economica en el
desempefio laboral del personal

administrativo en la institucién educativa
César Vallejo La Victoria Lima Peru 2018.
D. Determinar cémo influye la
consideracion y apoyo en el desempefio
laboral del personal administrativo en la
institucion educativa César Vallejo La
Victoria Lima Pera 2018.

Hipoétesis principal:

El clima organizacional si influye en el
desempefio laboral  del personal
administrativo en la institucion educativa
César Vallejo La Victoria Lima Per 2018.

Hipotesis secundarias:

H1. La autonomia individual si influye en el
desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa
César Vallejo La Victoria Lima Per 2018.

H2. La estructura organizacional si influye
en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa
César Vallejo La Victoria Lima Per 2018.

H3. La recompensa economica si influye
en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucién educativa
César Vallejo La Victoria Lima Pert 2018.

H4. La consideracion y apoyo si influye en
el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion educativa
César Vallejo La Victoria Lima Pert 2018.

V. INDEPENDIENTE

: (Clima organizacional):

Dimensiones Indicadores ftems / indices
I. Autonomia - Identidad 1,23
individual - Toma de decisiones 4,5,6
II. Estructura - Condiciones laborales 7,8,9
organizacional | - Comunicacién 10, 11, 12
Ill. Recompensa | - Salario 13,14
econémica - Incentivo 15,16
IV Consideracion | - Estimulo laboral 17,18
y apoyo - Apoyo social 19, 20
V. DEPENDIENTE: (Desempefio laboral)
Dimensiones Indicadores ftems / Indices
I. Capacidad - Competencia 21,22
- Habilidades técnicas 23, 24,25
- Habilidades interpersonales 26, 27, 28
Il. Motivacién - Comportamiento 29, 30
- Ambiciones de carrera 31,32, 33
- Metas expectativas 34, 35
Ill. Ambiente o - Disefio del puesto 36, 37, 38
entorno - Sindicato 39, 40
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TIPO, NIVEL Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

PROPUESTA DE BASES TEORICAS

TIPO.- La presente investigacion es de
tipo aplicada porque cuenta con un
marco tedrico y se busca comprobar lo
propuesto por la teoria referente al
tema de investigacion con la realidad
gue se encuentra en la institucion
educativa César Vallejo, ubicado en el
distrito de La Victoria.

NIVEL.- La presente investigacion es
de nivel explicativo porque trata de
demostrar que la variable
independiente influye en la variable
dependiente, considerando que es
mas estructurada aplicando la
exploracion y la descripcién, buscando
darle un mejor entendimiento.

DISENO.- La presente investigacion
es de disefio no experimental y
transversal. No experimental porque
no se presenta manipulacién de las
variables por parte del investigador; y
transversal por que los instrumentos
se aplican en un solo corte en el
tiempo.

POBLACION. - Para la presente
investigacién, la poblaciéon esta
comprendida por 37 trabajadores de
ambos sexos del personal
administrativo  de la  institucion
educativa César Vallejo La Victoria.
Lima. Peru.

MUESTRA. - Para la presente
investigacion, la muestra es censal por
que se trabaja con toda la poblacién,
es decir, 37 trabajadores del personal
administrativo de la  institucién
educativa César Vallejo La Victoria.
Lima. Peru.

MUESTREO.- Para la presente
investigacién va ser censal, por lo
tanto no se va usar un muestreo.

TECNICA. - Para la presente
investigacion la técnica utilizada es: La
Encuesta

INSTRUMENTO.- Para la presente
investigacion el instrumento utilizado
es: El Cuestionario, que consta de 40
items.

2.1. Antecedentes de la investigacion.
2.1.1. Antecedentes nacionales.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

2.2. Bases tedricas de la variable
independiente.

2.2.1. Definiciones del clima organizacional.

2.2.2. Definiciones de las dimensiones del
clima organizacional.

2.2.3. Teorias sobre el clima organizacional.
2.2.4. Importancia del clima organizacional.

2.2.4.1. Carécter especifico y general del
clima organizacional.

2.2.5. Tipos del clima organizacional.

2.3. Bases tedricas de la variable
dependiente.

2.3.1. Definiciones del desempefio laboral.

2.3.2. Definiciones de las dimensiones del
desempefio laboral.

2.3.3. La evaluacion del desempefio laboral.

2.3.3.1. Propositos de la evaluacién del
desempefio.

2.3.4. Importancia del desemperio laboral.
2.3.5. Métodos de evaluacion de desempefio.

2.4. Definicion de términos basicos.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS/E ESCALA RANGO
LIKERT MEDICION | CATEGORIAS
1.1. AUTONOMIA 1.1.1. IDENTIDAD 1,23
INDIVIDUAL 1.1.2. TOMA DE LIKERT Bueno
(74 - 100)
DECISIONES 456 5=
Siempre
1.2.1. CONDICIONES
4 = Casi
2. ESTRUCTURA | LABORALES 78,9 Siempre Regular
ORGANIZACIONAL [ 152, - (47-73)
Independiente: . N .
pend COMUNICACION 101112 | Vecessia
CLIMA Veces no
ORGANIZACIONAL 1.3.1. SALARIO 13,14 2 =Casi Malo
1.3. RECOMPENSA Nunca (20 46)
ECONOMICA 1.3.2. INCENTIVOS 15,16 1=Nunca
1.4.1. ESTIMULO 17,18
1.4. LABORAL
CONSIDERACION
1.4.2. APOYO 19,20
Y APOYO SOCIAL
D.1.1.
D.1. CAPACIDAD COMPETENCIA 21,22
LIKERT Bueno
D.1.2. HABILIDADES (74 - 100)
TECNICAS 23,24,25 5=
Siempre
D.1.3. HABILIDADES _
Dependiente: 4 = Casi
. INTERPERSONALES | 26,27,28 Siempre Regular
DESEMPERNO (47-173)
D.2.1. 3=A
LABORAL Veces si a
D.2. MOTIVACION | COMPORTAMIENTO | 2930 Veces no
2 = Casi
D.22. AMBICIONES Nunea Malo
DE CARRERA 31,32,33 (20 - 46)
1 =Nunca
D.2.3. METAS
EXPECTATIVAS 34,35
D.3.AMBIENTE O D.3.1. DISENO DEL 36,37,38
ENTORNO PUESTO
D.3.2. SINDICATO 39,40
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Anexo 3: Instrumentos

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU

INFLUENCIA EM EL

DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA CESAR VALLEJO LA VICTORIA. LIMA. PERU. 2018

Estimado:

La presente encuesta tiene por objetivo recopilar informacion sobre las competencias de gestion

y gerencia dentro de la institucién que usted administra; los resultados de esta investigacion le

ayudasen a su aptitud y actitud de liderazgo dentro de su trayectoria profesional.

Recomendacién: Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (X) en casillero por

pregunta.

Cada numero equivale a:

5 = Siempre

4 = Casi Siempre

3 = A Veces si a Veces no

2 = Casi Nunca

1 = Nunca

I. CLIMA ORGANIZACIONAL

I.1. AUTONOMIA INDIVIDUAL

problema?

N° I.1.1. IDENTIDAD 2

1 ¢ El personal administrativo se siente comprometido con su trabajo en
la institucion educativa?

2 ¢ El personal administrativo participa de las actividades organizadas por
la institucion educativa?

3 | ¢Le habilitan de uniformes para la ejecucion de sus labores?

[.1.2. TOMA DE DECISIONES

4 | ¢Se realizan evaluaciones de logros al finalizar las actividades?

5 ¢,Puede Ud. Como personal administrativo dar solucién a un problema
gue se le presente?

6 ¢ Esta Ud. Supeditado a su superior inmediato para solucionar un

I.2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

1.2.1. CONDICIONES LABORALES

7 | ¢ El personal administrativo respeta los cargos jerarquicos?

8 ¢ El ambiente de trabajo asignado es suficiente para desarrollar su
labor?

9 ¢Los equipos y materiales que utilizan son entregados a tiempo para
realizar su labor?

1.2.2. COMUNICACION

10 Al personal admini_stra}tivo le es diﬁcil conciliar conflictos que se
presenten en la institucion educativa?

11 |¢Le es complicado promover el dialogo después de un altercado?
¢ Consideran su opinidn ante una problematica en la institucion
educativa?

12
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I.3. RECOMPENSA ECONOMICA

1.3.1. SALARIO
13 | ¢ El salario que recibe satisface sus necesidades basicas?
14 c',Cor_lsideras que las evaluaciones son necesarias para el aumento del
salario?
1.3.2. INCENTIVOS
15 | ¢Reciben algln tipo de incentivos por su labor?
16 ¢ El trabajador administrativo recibe algun reconocimiento por su

trayectoria?

I.4. CONSIDERACION Y APOYO

1.3.1. ESTIMULO LABORAL

17 | ¢Les manifiestan a los trabajadores la importancia de su trabajo?
18 | ¢Ante un problema de salud se preocupan por su bienestar?
1.3.2. APOYO SOCIAL
19 | ;Apoyan al personal cuando este realiza actividades econémicas?
20 | ¢Cuando se ausenta de su trabajo delegan a otro personal?
Il. DESEMPENO LABORAL
II.L1. CAPACIDAD
I1.L1.1. COMPETENCIA
21 ¢El personal administrativo esta capacitado para el puesto de trabajo
que desempefa?
29 ¢ La capacidad del personal administrativo satisface las necesidades de
la institucién educativa?
I1.L1.2. HABILIDADES TECNICAS
23 | ¢ El personal administrativo ha sido capacitado en manejo de insumos?
2 ¢ El personal administrativo ha sido capacitado en temas como
prevencién de accidentes?
o5 ¢ Considera U.d.. Necgsario los cursos de actualizaciones para el
personal administrativo?
11.L1.3. HABILIDADES INTERPERSONALES
26 ¢ El personal administrativo mantiene buenas relaciones con
comparieros de trabajo?
27 ¢ Considera importante las habilidades sociales para el buen
desempenfio de su labor?
o8 ¢ El personal administrativo ha sido capacitado en temas como
habilidades sociales?

I1.2. MOTIVACION

[1.2.1. COMPORTAMIENTO

29 | ¢ El personal administrativo suele tener conflictos entre sus miembros?
30 c‘,Considera_ Ud. Importante el control de emociones para el desarrollo
de sus funciones?
I1.2.2. AMBICIONES DE CARRERA
31 |¢Se han realizado ascensos en el area que se desempefa?
32 | ¢Invierte Ud. De forma personal en su preparacion profesional?
33 JEl pgarsonal adrr_linistrativo participa en el concurso de becas para
estudios académicos?
11.2.3. METAS Y EXPECTATIVAS
34 Al pgrsonal administrativo le preocupa saber donde sera su puesto de
trabajo en un futuro cercano?
35 ¢, Se puede decir que el personal administrativo cuenta con ganas de

superacion?
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[1.3. AMBIENTE O ENTORNO

1.3.1. DISENO DEL PUESTO

36 | ¢Se realiza la rotacion del puesto de trabajo?

37 JEl cgmbio de ambiente de trabajo altera el desempefio laboral del
trabajador?

38 g,EI_ personal administrativo considera el manual de funciones en sus
actividades cotidianas?

11.3.2. SINDICATO
39 | ¢El personal administrativo cuenta con algun sindicato?
40 ¢ El personal administrativo se siente respaldado por los miembros de

su sindicato?
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Anexo 4: Validacién de instrumentos
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| RANGOS | | RANGOS |

V. IND.

[BUENG 2 |BUENG (74-100)
[recuLar 35 REGULAR (47-73)
MALO 0 MALO {20-46)
V. DEP.

BUENO 11 BUENO (74-100)
REGULAR | 26 REGULAR (47-73)
MALO 0 MALO {20-46)

VARIABLE INDEPENDIENTE

LA SUMA DEL TOTAL V.IND / LA POBLACION NOS ARROJA COMO RESULTADOS 65.43
UBICANDOLA EN EL RANGO DE BUENQ Y REGULAR SEGUN LA ENCUESTA APLICADA

VARIABLE DEPENDIENTE

LA SUMA DEL TOTAL V.DEP. / LA POBLACION NOS ARROJA COMO RESULTADOS 70.11
UBICANDOLA EN EL RANGO DE BUENO Y REGULAR SEGUN LA ENCUESTA APLICADA
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Anexo 6: Constancia de aplicacion de instrumentos

INSTITUCION EQUCATIVA LMBLEMATICA

“CESAR A. VALLEJO’

UGEL 03 - LA VICTORIA

e J3 ; e < U RN DA I NN X R )
onrd A okl PSSl G TR R T AT IS aaihiian

“ANO DEL DIALCGO Y LA RECONCIACION NACIONAL"

CONSTANCIA

EL LIC. ALFREDO ROMERQO APARCO DIRECTOR DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA EMBLEMATICA “CESAR VALLEJQ", LA QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que, el Sr. Jauregui Flores, Augusto Virgilio identificado con DNI N°
09916443, estudiante del programa de titulacién de la Universidad Privada
‘Telesup”, ha aplicado una encuesta como instrumento de investigacion de Ia
tesis “Clima Qrganizaclonal y su Influencia en el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo en la Institucién Educativa Cesar Vallejo La
Victoria. Lima. Per(, 2018.” Habiendo aplicado al personal administrativo de
esta Institucion educativa.

Se expide la presente a solicitud de la parte interesada para los fines
que estime convenientes.

La Victoria, 08 de febrero del 2018.
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