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RESUMEN

El clima organizacional le brinda vitalidad a los sistemas organizativos y se evidencia su
vinculacion en los colaboradores para un mayor desempefio laboral tal como la demuestra
esta investigacion. Asi mismo es necesario resaltar que el clima organizacional refleja las
facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su

desempefio, o también para encontrar su punto de equilibrio.

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en el Hotel Las Vegas de la ciudad de Jaén,
Cajamarca, es un estudio de enfoque cuantitativo, tipo correlacional no experimental que
tuvo como objetivo general determinar la relacion existente entre el clima organizacional y
desempefio laboral, asi mismo permitié describir el clima organizacional y conocer el nivel

de desempefio laboral de los trabajadores.

Para obtener la informacion se aplicé una encuesta a los 18 trabajadores del hotel, entre
hombres y mujeres. En relacion al instrumento de recoleccion de datos, se aplicd un
cuestionario para cada variable, estando compuesto por 15 items cada uno con la escala
de Likert, estos fueron validados por expertos y la confiabilidad fue realizada con el
coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo como resultado para sus 30 elementos 0.926,

siendo los instrumentos fiables y consistentes.

Para medir la correlacion se utilizé el coeficiente de relacion de Spearman, en el que se
observa que existe una correlacion de 0.733, demostrando que existe una correlacion
positiva moderada, asi también el nivel de significancia es menor a 0.01; entonces se
concluye que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el Hotel

Las Vegas de la ciudad de Jaén.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, percepcion, incentivos,

contribucion.



ABSTRAC

The organizational climate gives vitality to the organizational systems and its link in the
collaborators is evidenced for a greater work performance as this research shows. It is also
necessary to highlight that the organizational climate reflects the facilities or difficulties that
the worker finds to increase or decrease their performance, or also to find their point of

equilibrium.

This research work was conducted at the Hotel Las Vegas in the city of Jaén, Cajamarca, is
a study of quantitative approach, non-experimental correlational type that had as a general
objective to determine the relationship between the organizational climate and work
performance, likewise It allowed describing the work environment and knowing the level of

work performance of workers.

To obtain the information, a survey was applied to the 18 hotel workers, between men and
women. In relation to the data collection instrument, a questionnaire was applied for each
variable, consisting of 15 items each with the Likert scale, these were validated by experts
and the reliability was performed with the Cronbach's Alpha coefficient, obtaining as result

for its 30 elements 0.926, being the instruments reliable and consistent.

To measure the correlation, the Spearman coefficient of relationship was used, in which it is
observed that there is a correlation of 0.733, showing that there is a moderate positive
correlation, so the level of significance is less than 0.01; then it is concluded that there is a
relationship between the organizational climate and work performance at the Las Vegas

Hotel in the city of Jaén.

Keywords: organizational climate, work performance, perception, incentives, contribution.
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INTRODUCCION

La calidad de vida laboral de una organizacion esta mediada por el entorno, el ambiente, lo
llamado clima laboral. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen tareas
sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los trabajadores una
oportunidad de mejorar sus puestos y su desempefio a la organizaciéon en un ambiente de

mayor profesionalidad, confianza y respeto.
El trabajo de investigacidn se encuentra estructuro segun detalle:

En el primer capitulo se esboza todo lo que se refiere al planteamiento del problema,
planteando, describiendo y formulando el problema general y los problemas especificos;
asi como el objetivo general y los objetivos especificos, entre otros aspectos como la

justificacion y limitaciones en la investigacion.

En el capitulo II, se plantea la fundamentacion teérica estableciendo los antecedentes de
la investigacion, las bases tedricas en la cual se sustenta el trabajo, asi también los
términos, la hipotesis general y las especificas, variables conjuntamente con su

operacionalizacion.

El capitulo Ill, se refiere a la metodologia de la investigacion; se fundamenta el tipo y nivel
de investigacion, se describe en ambito en el cual se ha desarrollado la investigacion, la
poblacién y muestra, técnica e instrumento de acopio de datos, la validez y confiabilidad
del instrumento, plan de recoleccion y procesamiento de datos, de esta manera se ofrece

una idea clara sobre la forma en que se trabajé para llegar a los resultados finales.

El capitulo IV, presenta los resultados obtenidos a través de las encuestas aplicadas a los
trabajadores, siendo visualizadas en tablas y figuras con sus respectivas interpretaciones.

Asimismo la discusion que ha sido realizado en funcion a los objetivos.

Capitulo V; discusién de resultados, que ha sido realizada en base a los objetivos,

antecedentes y marco tedrico.

En la ultima parte del trabajo se presenta las conclusiones, recomendaciones, las

referencias bibliograficas y los anexos

Xii



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Planteamiento del problema
A nivel internacional

El clima organizacional es el ambiente donde los colaboradores desarrollan sus
actividades laborales, este clima tiene que ser propicio en lo fisico y en lo emocional, puesto
que al ser negativo, como es el caso de numerosas organizaciones a nivel mundial, las

cuales presentan ambientes nefastos para desarrollar sus actividades.

Por lo tanto es deber de la alta gerencia proporcionar un clima motivador para los
trabajadores, esto puede ser a través de una serie de factores como estructura fisica
adecuada, comunicacién efectiva, liderazgo y motivacion, etc, pues la percepcion que
tengan los trabajadores con respecto a su ambiente laboral, sera generadora de un

determinado clima laboral.

Cada vez las organizaciones a nivel mundial toman mas importancia al talento
humano que poseen, ya que depende de estos el crecimiento o declive de la
compaifiia, por ello tratan de mantener incentivado a su personal a pesar de que
estos atraviesan problemas tratando de solucionarlos y a la vez mejorar los
aspectos tan fundamentales en las empresas. Esto también se refleja en las
empresas nacionales que tienen serios problemas respecto al ambiente donde
trabajan y bajo desempefio laboral de sus trabajadores (Wheter y Davis, 2013, p
104).

El capital humano es el recurso mas importante con el que cuentan las organizaciones
para lograr sus objetivos, o cualquier otro fin que se planteen, por tanto, se puede sefialar
también que puede influir en el desempefio laboral y satisfaccion en el puesto de trabajo en

la organizacion.

Chiavenato (2011) define el desempefio, “como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la
organizacion” (p.202). En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza méas

relevante con la que cuenta una organizacion.
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Asi mismo plantea que “el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas
del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia”. Por
tanto, “el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan

las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa” (p.203).

Sefala como el desempefio esta influenciado por cuatro (4) factores: “la motivacion,
habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades para

realizarse” (p.208).

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador va
de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es funcion a los objetivos que se

quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, visién y mision de la organizacién.

A nivel nacional y local

Quispe (2015) parafraseando lo referido por el autor, las organizaciones modernas en
general en el pais, buscan ser cada dia mas competitivas debido a la alta rivalidad que
existe, creando estrategias que le permitan obtener ventajas sobre sus competidores en el
producto o en los servicios que prestan; por lo que centran su mirada principalmente en el

desempefio de sus empleados y su relacion con el clima laboral que perciben.

Quispe (2015) sefiala que “desde hace un buen tiempo atrés en el pais, los gerentes
estan tomando mayor importancia con respecto al clima organizacional que puede contribuir
y encaminar en el logro de los objetivos organizacionales” (p.46). Tradicionalmente, el clima

organizacional ha sido visto como algo secundario € irrelevante.

La preocupacion principal de las areas responsables en algunas instituciones se ha
limitado a la administracién de las planillas del personal y las relaciones colectivas
de trabajo. Aun en la actualidad existen algunas organizaciones funcionando bajo
este enfoque tradicional. Sin embargo, este enfoque ha dado un giro a nivel
internacional y nacional, puesto que el ser humano necesita un adecuado y
apropiado ambiente para su desenvolvimiento. Esto muestra que el éxito o el
fracaso de las organizaciones va depender en gran medida del grado de percepcion

que tiene los trabajadores con respecto a sus trabajos y a la entidad. Pero para

15



lograr ello se tiene que generar todas las condiciones necesarias para llevar a cabo
su trabajo (Quispe, 2015, p.48).

De lo antes referido, las organizaciones locales no son ajenas a esta problematica, como
es el caso del Hotel Las Vegas, el cual presenta problemas con su personal referente al
clima organizacional y su desempefio laboral, ya que existen factores que condicionan al

trabajador evitando que este logre resultados propuestos.

Se puede sefalar que en el hotel, los trabajadores no son premiados y reconocidos
cuando hay una buena labor realizada en la empresa, carecen de capacitaciones continuas.
En este ultimo afio, en el hotel no se percibe una atmosfera adecuada para realizar
correctamente las funciones por los colaboradores, ya que estdn presentes ciertas
dificultades en cuanto a las tareas que se realizan, puesto que existe conflictos entre los
colaboradores, lo que ha generado el impedimento del logro de los objetivos que se ha

planteado el hotel.

Chiavenato (2011) sefiala que “el desempefio es situacional, varia de una persona a otra
y depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho en el” (p. 202). Lo
anteriormente sefialado, es visto en los colaboradores, pues el desempefio cambia segun
el trabajador, inhibiendo el logro sostenido de los objetivos, asi mismo uno de los factores

que podria influir en el bajo desempefio es el clima organizacional.

Por lo tanto, mediante esta futura investigacion, se busca identificar los aspectos
relacionados al clima organizacional y determinar si este se relaciona con el desempefio
laboral, pues uno de los objetivos de la empresa es tener personal satisfecho el cual

incremente su desempefio en beneficio de la organizacién.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en el
Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el 20187

1.2.2. Problemas especificos

a.- ;Como es el clima organizacional en el Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en
el 20187

b.- ¢ Cual es el nivel de desemperio laboral de los colaboradores en el Hotel Las Vegas
de la Ciudad de Jaén en el 20187

c.- ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores del Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el 20187
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

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

en los colaboradores del Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el 2018.
1.3.2. Objetivos especificos

a.- Describir el clima organizacional del Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el
2018.

b.- Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Hotel Las Vegas
de la Ciudad de Jaén en el 2018.

c.- Conocer la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores del Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el 2018.

17



1.4. Justificacion del estudio

Justificacion tedrica: porque propone analisis y reflexién en cuanto a las variables de
estudio, identificando los factores que la componen mediante la aplicacién de los conceptos
y teorias basadas en el clima organizacional y el desempefio laboral, las cuales seran
revisadas, desarrolladas y apoyadas por los resultados que se obtengan; asi mismo se

obtendra conocimiento de las variables mediante la relacion entre ellas.

Justificacion metodolégica: para el logro de los objetivos de la investigacion se requiere
de instrumentos y software para describir y medir las variables de estudio; tomando como
referencias investigaciones validas para las ciencias administrativas; para la presente
investigacion se propone nuevos instrumentos de medicion para recolectar, analizar y

relacionar las variables.

Justificacion practica: es necesario que las organizaciones propicien un ambiente laboral
positivo para todos quienes la componen, existiendo factores internos y externos que
determinan el clima organizacional, pues en la medida que estos avancen o retrocedan,

influenciaran en el clima de la empresa.

Se advierte que si una organizacion no cuenta con un ambiente favorable, se vera en
desventaja con otras que si lo cuentan, ya que proporcionaran una mayor calidad en sus
servicios o relaciones en todo &mbito, lo que permitird mejorar significativamente el

desemperio.

La percepcion que tienen los colaboradores del clima organizacional va de acuerdo a
factores que pueden influir rotundamente en el desempefio de sus labores cotidianas,

manifestandose en la satisfaccion y esfuerzo al realizar sus actividades,

Por lo tanto, con la presente investigacion, se brindara a la organizacion herramientas
que puedan describir el clima laboral en la empresa e identificar el desempefio de sus
colaboradores, con la finalidad de que se apliquen estrategias de mejoras en el ambiente
de trabajo, las cuales generen en el hotel trabajadores con alto nivel de desempefio, los

cuales conciban productividad y rentabilidad a la organizacion.
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1.5. Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentaron para la realizacion del presente trabajo de investigacion

estuvieron relacionado con la falta de bibliografia actualizada y especializada.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de la investigacion

A nivel Internacional.

Quifidnez y Lascano (2013) en su tesis “Incidencia del clima organizacional en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador
Sede Esmeraldas (PUCESE)”, tuvo como objetivo “determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral, en la cual se diagnostica la situacion actual del
clima organizacional de la PUCESE”, la investigacién fue descriptiva, se logrd sefialar que
‘el clima organizacional es una herramienta estratégica importante para la gestion del
recurso humano y para el desarrollo organizacional, determinando que el clima

organizacional incide en el desempefio laboral de los colaboradores”.

Gamarra (2013) tesis realizada en Ecuador, “Diagnéstico del clima organizacional vy el
desempefio laboral del talento humano del hospital de Santa Elena Dr. Liborio Panchana”;
tuvo como objetivo “determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores del referido nosocomio”, el tipo de investigacion fue documental
y descriptiva en una muestra de 80 individuos. La autora concluye que “la variable clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del talento humano del

hospital de Santa Elena Dr. Liborio Panchana de Ecuador”.

Luengo (2013) realizé una investigacion en Venezuela titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral del docente en centros de educacién inicial”; La investigacion fue de tipo
descriptivo—correlacional enmarcada en un disefio no experimental, transversal y de campo.
La poblacién estuvo constituida por 49 sujetos, 5 directores y 44 docentes siendo
considerada como muestra su totalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y para recabar
informacién se empled como instrumento de medicidn dos cuestionarios, uno dirigido a los
docentes y otro al personal directivo, cada uno con 36 items, con seleccidn de escala tipo
Lickert. Los resultados arrojaron que “en los centros educativos predomina un clima
autoritario, donde el director no es visto como lider, evidenciandose un ambiente laboral que
no estimula los docentes quienes no se sienten identificados plenamente con la

organizacion, lo que ha venido influyendo en su desempefio laboral”.
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A nivel nacional

Monteza (2017) realizé la investigacion “Clima organizacional y su relacion con el
desemperio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota” Tarapoto; tuvo como
objetivo “determinar la relacion entre ambas variables, clima organizacional y desempefio
laboral”. Se desarrolld una investigacion no experimental, con un disefio de estudio
descriptivo correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas variables una encuesta
a 63 trabajadores. “Se obtuvo como resultado principal que el clima organizacional se
encuentra en un nivel regular con un 65% mientras el desempefio laboral también se
encuentra en un nivel regular con un 57%. Al mismo tiempo se concluy6 que existe una

relacion directa y significativa entre las variables”.

Ruiz (2015) en su tesis “El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral
del recurso humano del &rea de infraestructura en el Gobierno Regional de Caiamarca”; se
planted como objetivo general: “analizar el clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral, de /os trabajadores del area de infraestructura en el gobierno regional
de Cajamarca”. Se aplico una metodologia de estudio relacional, utilizandose técnicas de
recoleccion de datos de caracter cuantitativo, la muestra fue de 27 colaboradores, “Se
concluy6 identificando los indicadores del clima organizacional de mayor influencia en el
desempefio laboral del Area de infraestructura del Gobierno Regional de Cajamarca: Estilo
de Supervisién, Oportunidad de desarrollo, motivacion laboral, Sistemas de Incentivos,
Estabilidad Laboral”. Demostrandose que “el clima laboral influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores del Area de Infraestructura del Gobierno de

Cajamarca’.

Panta (2015) realizé la investigacion “Anélisis del clima organizacional y su relacién con
el desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo Talento de la ciudad de
Chiclayo”, tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables antes sefialadas. El
tipo de estudio que tiene la presente investigacion es el cuantitativo, el disefio de la
investigacion es descriptivo, la poblacidn estara conformada por toda la Plana Docente del
Consorcio Educativo el cual asciende a 25 personas distribuidas en los distintos grados de

instruccidn (Inicial y Primaria). “Los resultados sefialan que no existe influencia significativa
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entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la plana docente del Consorcio

Educativo Talentos de la ciudad de Chiclayo”.

2.2.Bases teorico cientificas
2.2.1. Clima Organizacional

2.2.1.1. Enfoques del clima organizacional.

Ruiz (2008), sostiene que el clima organizacional ha sido analizado a lo largo de la
historia desde tres enfoques distintos, aunque complementarios, que permiten un estudio

més especifico y detallado, los cuales son:
Conjunto multiple de atributos organizacionales.

En este enfoque se destacan aquellas caracteristicas estructurales de la
organizacién, como la estabilidad que tiene para influir de cierto modo en la conducta de
los colaboradores, ya sea por su tamarfio, organigrama, estilo de direccion, entre otros;
éstas definen la estructura y condicionan las interacciones que puedan darse dentro de
ella, de tal modo que, el anélisis estadistico de estas variables, permite formar conjuntos

organizativos en categorias, que pueden ser denominadas como tipos de clima.

Gan y Traginé (2006) coinciden con este concepto expresando que el clima
laboral es un indicador fundamental de la vida de la organizacion, que esta
condicionado por mdltiples cuestiones; desde las normas internas de
funcionamiento hasta la identificacidn y satisfaccion de cada persona con
la labor que realiza, sin dejar de lado los factores que inciden y focalizan el

clima o ambiente laboral (p.74).
Conjunto de atributos individuales de los sujetos miembros de la organizacion

Ruiz (2008), este enfoque define al clima laboral “partiendo del conjunto de elementos
individuales del colaborador que estan relacionados con los valores, las aspiraciones y
las demandas que cada uno de ellos tiene, partiendo del ambiente y trato adecuado o

inadecuado que reciban de la misma empresa” (p.152).

Esta perspectiva relaciona el clima laboral con la identificacion de la satisfaccion

individual o grupal que se tenga dentro de una entidad, por lo cual se puede decir que
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mas que por las caracteristicas propias de la empresa, el clima laboral se define de

acuerdo a las aspiraciones que tiene cada uno de los individuos que la conforman.

Del mismo modo, el clima laboral esta compuesto por factores que envuelven al
individuo y su ambiente, tales como, la cultura, el entorno moral y la situacion laboral,

sumados a factores psicoldgicos.
Conjunto de caracteristicas organizativas subjetivamente percibidas.

Este enfoque sigue el planteamiento que concuerda con la denominada por los
sociologos como “definicion de la situacion”. Esta es el resultado de ciertos atributos
objetivos de una empresa, las cuales estan enlazadas a la percepcion subjetiva

individual, como los valores, las necesidades y las aspiraciones de cada colaborador.

Este paradigma tiene como elemento central la interaccidn intersubjetiva de los
sujetos que se relacionan entre si, por lo cual, denota la importancia de la interaccion
entre los individuos y la experiencia personal, creando asi un constructo intersubjetivo

denominado clima.

A pesar de la discrepancia existente entre los tres enfoques sobre el clima
organizacional, también poseen algunos puntos de coincidencia, los cuales
denotan que el clima laboral es distinto entre las organizaciones, ya que
pueden existir y detectarse microclimas dentro de cada una de ellas; pueden
tener alteraciones momentaneas, pero en si, es una condicion que luego
retorna a la situacién y es de caracter estable y perdurable; pero afecta de
modo inconsciente, en mucho de los casos, al comportamiento de los socios,

ya que no lo perciben de manera directa. (Ruiz, 2008, p.153).
2.2.1.2. Definiciones de clima organizacional

A lo largo de los afios se han dado una serie de definiciones que han ido perfilando

el concepto que hoy tenemos de clima laboral, entre ellas contamos:

Baguer (2012) refiere que el clima organizacional “es el ambiente humano en el que
los colaboradores de una organizacion perciben ciertas caracteristicas del ambiente de
trabajo y que por lo tanto, influyen en su conducta” (p.64). En ese sentido, el clima
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organizacional es determinado por una serie de caracteristicas del ambiente interno de
una organizacion, es decir, de la manera tal y como lo perciben los miembros que

trabajan en ella.

Por su lado, Gan y Berbel (2007), definen el clima como “un conjunto de
apreciaciones que los miembros de una organizacion tienen a traves de su experiencia

dentro del sistema organizacional” (p.42).

De la misma manera, definen el clima como un atributo de la organizacién en el que
se integran muchas variables de nivel organizacional y psicolégico; variables que

describen las acciones del individuo en el contexto organizacional.

Las definiciones de clima organizacional hacen referencia a procesos perceptivos
que cada colaborador considera como elemento esencial de su ambiente

organizacional, tratdndose asi de una realidad subjetiva.

Palma (2004), menciona que el clima laboral “es un concepto que se refiere a la
percepcion de los trabajadores con respecto a la institucion en la que laboran. Estas
percepciones dependen de las diversas actividades, interacciones y otras experiencias
que cada miembro tenga con la empresa” (p.63). De ahi que, el clima organizacional

refleje la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.
2.2.1.3. Dimensiones del clima organizacional.

Las dimensiones utilizadas para muchas investigaciones a la fecha son cinco,
quienes determinan el clima organizacional en funcion al analisis estadistico y
cualitativo realizado con la “Escala Clima Laboral CL - SPC”; estos son Segun Palma
(2004):

Autorrealizacion.

Apreciacion que tiene el colaborador con respecto a las posibilidades de que el medio
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con

perspectiva de futuro, de tal modo que les permita avanzar y sentirse realizados.

Escudero (2011), refiere la autorrealizacion como un deseo de las personas

por superarse Y satisfacer el potencial que cada uno tiene, es por eso que
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cuando cada uno siente que llegd a este nivel, tiene la capacidad de poder
salir adelante y dejar huella en todo lo que realiza; siendo este factor uno
de los mas provechosos para la organizacion, ya que el colaborador mejora

su rendimiento laboral (p.121).
Involucramiento laboral.

Palma (2004), sostiene que es la identificacion que tiene el colaborador con los
valores organizacionales y el compromiso con la empresa para cumplir y lograr el
desarrollo de la organizacion, contribuyendo asi al logro de metas establecidas por la

empresa y el desempefio laboral adecuado, que permitira brindar un mejor servicio.

Cabe mencionar, pasada literatura que sostiene que el colaborador muestra
involucramiento laboral si conoce y adhiere para si mismo la mision y los
objetivos de la empresa, demostrando el compromiso del colaborador con
su equipo, su oficio y con la misién de su respectiva organizacién para

lograr un mejor resultado en su labor dentro de ella (Frias, 2001, p.86).
Supervision.

Palma (2004), sefiala que en esta dimension se dan apreciaciones del colaborador
sobre la funcionalidad y significacion de superiores en la supervisién dentro de la
actividad laboral, en tanto relacion de apoyo y orientacién para las tareas que forman

parte de su desempefio diario, mejorando la produccién y la calidad de servicio.

La presencia de una supervision crea en muchos de los colaboradores grados de

tensidn que mejoran su desempefio laboral.
Comunicacion.

Palma (2004) sostiene que es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno
de la empresa, como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma, teniendo asi

una mejor relacion con los demas.

Cuadrado (2007), refiere que el desarrollo de la productividad de la

organizacion es efectivo, debido a la comunicaciéon que se ejecuta entre
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colaboradores, pero hay un bajo rendimiento cuando se trata de una
comunicacion con diferentes direcciones de mando, ya que muchos de ellos

no tienen un contacto cercano con otras areas o jefes de seccion (p.102).
Condiciones laborales.

Palma (2004) sefiala que en esta ultima dimension, se obtiene informacion sobre el
reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econdémicos y
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal

modo que haya facilidad para poder desempefiar el trabajo de la mejor manera.

Al hablar de condiciones laborales, no solo se habla de remuneracidén econémica,
sino también de los diversos elementos que se necesitan para realizar un buen trabajo,
los cuales la organizacidn esta obligada de brindar, ya que favorece a la produccion y

mejora de ella.

Sin embargo sostiene que el sistema de remuneracion es un factor muy importante
para un colaborador, ya que los salarios medios y bajos con caracter fijo, no
contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten al colaborador mejorar ni mucho
menos obtener buenos resultados, pero eso no quiere decir que los salarios que

sobrepasan los niveles medios por ser motivadores, mejoran el rendimiento laboral.
Dimensiones del Clima Organizacional de Litwin y Stinger.

Litwin y Stinger (citado por Robbins y Couter 2014), afirman la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una
de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales

como:
Estructura.

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites u otras limitaciones a las que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la organizacion pone

énfasis en formalidades, cumplimiento de estandares, normas, etc.

Responsabilidad.
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Es el sentimiento sobre el grado de autonomia en la toma de decisiones
relacionadas con el trabajo. Se valora si la supervision ejercida es de tipo general y no

estrecha, es decir, el sentimiento de ser auténomos.
Recompensa.

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la

recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
Reto.

Sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios que
impone el trabajo. Valora si la organizacién promueve la aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
Relaciones.

Percepcion por parte de los trabajadores de la existencia de un ambiente de trabajo

agradable y de buenas relaciones, tanto en forma horizontal como vertical.
Cooperacion.

Sentimiento referido al nivel de apoyo por mandos y comparieros.
Estandares.

Es la percepcion de los miembros del control que existe sobre las normas de
rendimiento. A través de ello realizan sus labores bajo un parametro establecido y que

debe ser respetado.
Conflictos.

Es el sentimiento de aceptacion de las opiniones discrepantes y la capacidad de

afrontarlas y solucionar los problemas tan pronto surja.

Identidad.

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, en el cual el colaborador

muestra el grado de compromiso que tiene hacia su trabajo.
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2.21.4. Medicion del clima organizacional

Palma (2004) profesora e investigadora de la Universidad Ricardo Palma de Lima,
Perl; desarrollo la Escala de Clima Organizacional (CL- SPC), esta escala

seleccionada mide 5 dimensiones:

- Involucramiento Laboral: Hace referencia a la identificacion y compromiso

con los valores y desarrollo de la organizacion.

- Supervision: Describe las apreciaciones de funcionalidad y significado que asignan
los superiores al monitorizar y controlar la actividad laboral de sus subordinados.
También registrala relacién de apoyo y guia que reciben los trabajadores paralas tareas

y funciones que forman parte de su rendimiento diario.

- Comunicacion: Se refiere a la percepcion del nivel de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa al funcionamiento interno de la
organizacion, también evalua lo implicado en el proceso de atencidn a usuarios y/o

clientes de la institucion.

- Condiciones Laborales: Alude al reconocimiento que los empleados tienen sobre
la organizacion, es decir aceptan 0 no que dicha entidad, brinda los elementos
materiales, econémicos y/o psicosociales requeridos para el cumplimiento de las tareas

y funciones delegadas.

- Autorrealizacion: Se refiere a la apreciacién que tiene el trabajador en relacion
a las posibilidades del entorno organizacional, basicamente se evalUa si el centro
laboral favorece el desarrollo profesional y personal, contingente a la tarea y con miras

a futuro.

El instrumento ha sido modificado y adaptado para la presente investigacion en cuanto a
las preguntas y respuestas que evalua el clima organizacional, las cuales se encuentran en

formato Likert.

Se considera como criterio de evaluacion que a mayor puntuacion, se tendra una
mejor percepcion del ambiente laboral, mientras que menores puntuaciones indican un

clima organizacional adverso.
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2.2.2. Desempeiio Laboral
2.2.2.1. Definicion

Robbins y Coulter (2014) definen que “es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales” (p.395). En general a nivel organizacional la medicién
del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual.

En las organizaciones, solo evaluan la forma en que los empleados realizan
sus actividades y estas incluyen una descripcion del puesto de trabajo, sin
embargo, las companiias 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; (Robbins
y Judge, 2013, p.543):

a.- Desempeiio de las tareas

Se refiere al cumplimiento de las  obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la realizacion de las tareas

administrativas.
b.- Civismo

Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite respaldar
objetivos organizaciones, tratar a los comparieros con respecto, hacer sugerencia

constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.
c.- Falta de productividad

Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la organizacion, tales
conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compariia, comportandose de

forma agresiva con los comparieros y ausentarse con frecuencia.
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2.2.2.2. Objetivos de la evaluacion de desempeiio

Robbins y Judge (2013) “la evaluacidén de desempefio cuenta con varios objetivos,
siendo uno de ellos el cual consiste en ayudar en la direccion a que tome decisiones
de recursos humanos, sobre asensos, transferencias y despidos” (p.254). Las
observaciones también detectan las necesidades de capacitacién y desarrollo  ya
que identifican con precision las habilidades y competencias de los trabajadores

para los cuales se pueden desarrollar programas correcticos.

Lo que se evalUa son tres conjuntos de criterios mas comunes de la tarea individual,

Robbins y Judge (2013), siendo estos:
a. Resultados de las tareas individuales

Los fines son mas importantes que los medios, entonces deberia evaluar la
administracion los resultados de las actividades del empleado tales como la cantidad
producida por el colaborador los desperdicios generados y el costo por unidad de
produccion en el caso de un gerente de planta. La combinacidn de eficacia al realizar

las tareas fundamentales del puesto.
b. Conductas

En algunas circunstancias es dificil atribuir resultados especificos a las
acciones y las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria 0 apoyo,
0 que desempefian cargos cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un esfuerzo
de grupo, en ocasiones es dificil identificar la atribucion de cada uno de sus miembros,
entonces se evalla la conducta del empleado. Aquellas conductas que se evaltan no
necesariamente se limitan a las que estan directamente relacionadas con la

productividad individual.
c. Rasgos

Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen relacion con el desempefio
laboral, por lo general tener una buena actitud puede mostrar en los colaboradores
confianza en si mismos y asi demostrar que pueden ser confiables, dentro de su area

de trabajo, demostrar dentro de la organizacidn, experiencia ya que podria relacionarse
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0 no con los resultados positivos de la tarea, pero seria incorrecto ignorar el hecho
de que las empresas aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar el desempefio

laboral.
2.2.2.3. Razones para evaluar el desempeio

Aamodt (2010) “explica el primer punto en el proceso de la evaluacion del
desemperio e indica que es determinar las razones por las cuales las organizaciones
desean hacerlo” (p.216). En otras palabras, la organizaciéon desea utilizar los
resultados para asi poder mejorar el desempefio. Esta determinacion es de suma
importancia ya que las distintas técnicas de valorar el desempefio son apropiadas para

algunos propdsitos pero no para otros. Las razones son:
a.- Proporcionar capacitacion a los empleados

Aamodt (2010) define que “el uso mas importante de la evaluacién del desempefio es
mejorar y asi poder proporcionar capacitacion sobre las actividades que se necesitan

reforzar” (p.216).

Incluso si la capacitacion de los empleados debe ser un proceso
continuo a la revision de la evaluacién del desempefio, la cual es
recomendable realizar dos veces al afio, para reunirse con los empleados
y hablar de sus fortalezas y debilidades. Sin embargo no se debe olvidar
lo mas importante que es establecer el momento para determinar cémo se

pueden corregir estas Ultimas (Aamodt, 2010, p.216).

b.- Determinar los incrementos salariales

Aamodt (2010) refiere que “el valor de un puesto se determina mediante diferentes
factores, un grado de responsabilidad y el nivel de formacion requerido para
desempefiarlos” (p.217). Sin embargo, la diferencia en la compensacion entre dos
sujetos con el mismo puesto es una funcion tanto de la permanencia de los mismos

en el desempefio laboral.
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En algunas circunstancias no seria justo pagar a un empleado con
desemperio deficiente la misma cantidad que a uno que hace su trabajo de
forma excelente. Por lo tanto, una importante razén para evaluar el
desempefio de los empleados es proporcionar una base justa sobre la
cual establecer el incremento salarial. Si los resultados de la evaluacién
del desempefio se usaran para fijar incrementos salariales, quiza se

necesite un formato numérico en vez de un narrativo (Aamodt, 2010, p217).
c.- La toma de decisiones para ascenso

Aamodt (2010) define que “la otra razén para evaluar el desempefio consiste en
determinar que empleados seran ascendidos” (p.218). Aunque pareciera justo
ascender solo al mejor empleado, esto no sucede a menudo. Las politicas en algunas

organizaciones es ascender a los empleados con mayor antigliedad.

Esto es cierto especialmente en organizaciones cuyos empleados
pertenecen a sindicatos. Aun si parece justo promover empleados con
base en el desempefio 0 en su pertenencia en el puesto, quiza no siempre
sea una accién inteligente. El mejor empleado en un nivel no siempre lo es
en el siguiente (Aamodt, 2010, p218).

d.- Toma de decision para despido

Aamodt (2010) “desafortunadamente, proporcionar realimentacién, asesoria y
capacitaciébn a los empleados no siempre mejora el desempefio ni reduce los
problemas de disciplina” (p.218). Las técnicas de administracion del desempefio de
este no son exitosas, los resultados de una revision pueden indicar que la mejor via

de accidn es despedir al empleado.
2.2.2.4. Evaluacion de desempeiio

Dessler y Verela (2011) exponen que “las evaluaciones de los supervisores
inmediatos todavia es la parte esencial de la mayoria de los procesos de la evaluacion”
(p.223). Conseguir la evaluacion de un supervisor relativamente cuenta con mucho

sentido, el supervisor deberia estar en la mejor posicion para observar y evaluar el
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desempefio de sus colaboradores. La mayoria de las evaluaciones las realizan el

supervisor inmediato del empleado.

Por costumbre, |a tarea de la evaluacion ha recaido en los gerentes, ya que
se les consideran responsables del desempefio de sus subalternos. Puesto
que muchas de las organizaciones actualmente utilizan equipos auto
dirigidos, trabajo a distancia y herramientas de la organizacion que alejan
a los jefes de los empleados es posible que el supervisor inmediato no sea
el mediador mas confiable del desempefio de un trabajador, con frecuencia
se les solicita a los comparfieros e incluso a los subalternos, que formen
parte del proceso. Una encuesta reveld que alrededor de la mitad de los
ejecutivos y 53% de los empleados ahora participan en sus evaluaciones

de desempefio. (Dessler y Verela, 2011, p.223)
a.- Evaluacion por parte de los colegas (pares)

Dessler y Verela (2011) “sostienen que se realiza la evaluacién de un trabajador
por parte de los colegas (pares) gana mas prestigio. Un empleado que es
seleccionado para una evaluacién anual elige a una autoridad evaluadora. Entonces

esta designada a un supervisor” (p.224).

Los estudios indican que las evaluaciones de los pares suelen ser mas efectivas
y eficaces. Un estudio que se realizd colocé a estudiantes en grupo de trabajo

autoadministrados.

Los investigadores descubrieron que las evaluaciones por parte de los colegas
tenian un impacto positivo inmediato sobre la apreciacion de la comunicacion abierta,
la motivacion en las tareas de los empleados tienen como resultado la apatia, social

viabilidad grupal, cohesion 'y satisfaccion.
b.- Comités evaluadores

Dessler y Verela (2011) sefialan que “algunas de las empresas usan comités
evaluadores, por lo general estan compuestos del supervisor inmediato del

trabajador, y unos tres o cuatro supervisores” (p.224). Usar multiples evaluadores
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resulta ser positivo puede ayudar a resolver obstaculos como el prejuicio por parte
de evaluadores individuales. Ya que también llega a ofrecer un recurso para introducir
en la evaluacion los diferentes facetas del desempefio de un trabajador que observan

diferentes personas.
c.- Autoevaluaciones

Dessler y Verela (2011) “sostiene que ocasionalmente, también se utiliza las
autoevaluaciones del desempefio del personal de una organizacion, por lo comun
junto con las calificaciones de los supervisores” (p.225). El problema esencial con
las autoevaluaciones es que los empleados usualmente se califican a si mismos mas

alto que como califican sus supervisores 0 sus colegas.

Un estudio que se realizd en una organizacion, llegd a la conclusion que si
se le pide a un empleado calificar su propio desempefio laboral el 40% de
los trabajadores en puestos de todos tipos se colocaron a si mismos en
el 10% superior y practicamente todos los empleados restantes se
clasifican a si mismo al menos en el 50% superior; en otro estudio. Las
autoevaluaciones en realidad se correlacionaron negativamente con su
desempefio posterior en un centro de evaluacion, en contraste, un promedio
de las calificaciones de supervisor, colega y subalterno del trabajador
predijeron el desempefio en el centro de evaluacion del sujeto (Dessler y
Verela, 2011, p.225).

d.- Evaluacion por parte del personal subalterno

Dessler y Verela (2011) refieren que en “ciertas empresas permiten que los
subalternos evaluen el desempefio de sus supervisores, un proceso que muchos
denominan retroalimentacién ascendente” (p.230). Tal procedimiento ayuda a la alta
gerencia a comprender los estilos administrativos de sus subalternos y a identificar
problemas potenciales con los individuos y a tomar las medidas correctivas con cada

gerente, segun se requiere.
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La investigacion apoya la idea de que la retroalimentacion ascendente
puede ayudar a mejorar el desempefio de un gerente. Un estudio que se
realiz6, se enfoc6 en 252 gerentes durante cinco administraciones
anuales de un programa de retroalimentacidn ascendente. Los gerentes a
quienes inicialmente se les califico como deficiente o moderados
presentaron mejorias significativas en puntuaciones de retroalimentacién
ascendente, durante un periodo de cinco afios. Los gerentes que se reunen
con los subalternos para analizar y examinar su retroalimentacion
ascendente mejoraron mas que los gerentes que no lo hicieron (Dessler y
Verela, 2011, p.231).

e.- Evaluacion de 360° grados

Dessler y Verela (2011) advierten que la evaluacion de 360° grados denominada
también evaluacion integral, “es una de las mas utilizada hoy en dias por las
organizaciones, ya que la informacién del desempefio se recopila completamente
alrededor de un trabajador, desde sus supervisores, subalternos, colegas, y clientes

internos o externos” (p.232).

Usualmente esto se realiza con prop6sitos de desarrollo en vez de que sea
para aumentos de salario. El crecimiento comun consiste en conseguir
que quienes califican llenen las encuestas de evaluaciones en linea
acerca de quiénes van a calificar. Luego se relne toda esta
retroalimentacion y se realizan reportes individualizados que llegan a los
trabajadores evaluados. Entonces el empleado puede reunirse con su
superior para desarrollar un plan de auto mejoria (Dessler y Verela, 2011,
232).

f.- Administracion del desempeiio

Dessler y Verela (2011) manifiestan que “se trata del desarrollo mediante el cual
las compafiias tienen la seguridad de que la fuerza laboral trabaje para alcanzar las

metas que la organizacion se plasma” (p.234).
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Incorpora las practicas por las cuales el gerente define las metas y tareas
del empleado, aumenta sus habilidades y capacidades, y evalua
constantemente su comportamiento enfocado a metas y luego lo
recompensan en una forma que se espera; ya que esto obtendra
sentido en las necesidades de la compafia y a las aspiraciones

profesional de cada empleado (Dessler y Verela, 2011, p.243).

La idea consiste en avalar que dichos elementos sean firmes en su interior y que

todos tengan sentido en términos de lo que la compaiiia quiere llegar a lograr.

El enfoque de la administracion de desempefio actualmente refleja los intentos de
los gerentes por reconocer la forma més clara de la naturaleza interrelacionada de
los factores que tienen influencias en el desempefio del trabajador. Y refleja el énfasis
que en la actualidad ponen los gerentes al motivar esfuerzos dirigidos a metas de alto

desempefio en un mundo globalmente competitivo.

2.2.2.5. Métodos de evaluacion de desempeio

Dessler y Verela (2011) exponen que “en la evaluacién de desempefio se utilizan
distintos métodos, en muchas de las empresas los que estan a cargos de sus
colaboradores se preguntan cdmo se realiza una evaluacion de desempefio de un

trabajador” (p.248); dentro de ellas se encuentran:
a.- Ensayos criticos

Dessler y Verela (2011) sostiene que “consiste en escribir una descripcion de las
fortalezas, las debilidades, el desempefio anterior y el potencial del colaborador, asi
como hacer sugerencias para que mejore trascribiendo un documento de este tipo,

no se necesita de formatos complejos ni de una amplia capacitacion” (p.249).

Sin embargo, es posible que con este método la evaluacidn sea conveniente y este
dominada tanto por las habilidades de escritura del evaluador como por el nivel
de desempefio real del empleado. También es dificultoso ocupar los documentos
redactados para diferentes empleados, ya que no existe una clave de calificacion
estandarizada.
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b.- Incidentes criticos

Dessler y Verela (2011) sefialan que “la evaluacion es la diferencia que existe entre
realizar un trabajo con eficacia y un trabajo sin ella, por tanto el evaluador se encargara
de describir las acciones del trabajador y especialmente si fueron eficiente o

ineficiente en determinada situacion” (p.240).

Por lo tanto se debera mencionar unicamente las conductas especificas por medio
de una lista de incidentes criticos de este tipo, y propone un conjunto amplio de
ejemplos que sirven para mostrar a los empleados los comportamientos deseables y

al mismo tiempo para identificar a quienes necesita mejorar sus fortalezas.
c.- Escala grafica de calificacion

Dessler y Verela (2011) los autores refieren que es uno de los métodos mas
antiguos y difundidos de evaluacion. “El evaluador contempla un conjunto de factores
de desempefio, los cuales son la cantidad y calidad de trabajo, la profundidad de los
conocimientos, la cooperacion, la asistencia y la iniciativa los cuales calificara por

medio de escalas graduadas” (p.240).
2.2.2.6. Sistemas de incentivos econdmicos
Newstrom (2011) indica que:

Hoy en dia, muchas empresas que luchan por sobrevivir se enfocan en su
atencion a la administracion del desempefio, esta idea parte de la premisa
que el desempefio del colaborador puede administrarse y mejorarse ya sea
mediante el establecimiento de metas, una buena estructura
organizacional, mejor tecnologia, nuevos horarios de actividades
laborales, una alta participacion de los empleados y una mejor motivacién
(p.155).

Newstrom (2011) sefiala que un componente de la administracion del desempefio
es el uso de varios sistemas de recompensa e incentivos para alentar una mayor

productividad, como son:

a.- Incentivos que relacionan la retribucion con el desempeiio
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Diversos tipos generales de incentivos variables relacionan la retribucién con el
desempefio tal vez la medida mas popular es que el aumento de la produccion
determina el pago, como se ilustra en las comisiones de ventas o en el pago a destajo
0 por pieza, que vinculan directa y simplemente el desempefio al premio. Los

trabajadores que producen mas, reciben mas.

A menudo la paga se determina por una combinacion de medidas de
cantidad y calidad para garantizar una alta calidad del producto o servicio.
Independientemente del tipo de incentivo, el objetivo es relacionar una parte
del salario del trabajador con alguna medida del desempefio del propio
empleado o de la organizacion. Los incentivos también resultan favorables
pues quienes realizan un mejor trabajo obtienen un mejor premio. Esta
clase de equilibrio entre aporte y resultado que se incrementa se
percibe como equitativo por muchas personas. Aun mas, si un mayor salario
es un premio apreciado, los sistemas ofrecen una consecuencia deseable

que debe reforzar la conducta (Newstrom, 2011, p.156).
b.- Incentivos Salariales

Los incentivos son una forma de salario por méritos, ya que estos generan una
mayor remuneracion por un incremento en la produccion o resultados, métodos que a
menudo se denominan como pago por desempefio. Como idea principal de los
incentivos salariales es clara, casi siempre incrementa la productividad y reduce costos

de mano de obra por unidad de producto.

Un sistema de incentivos debe ser bastante simple y claro para que los
empleados tengan una solida creencia de que el premio seguird al
desempenio. Es necesario establecer con claridad los objetivos, requisitos
para tener derecho, criterios de desempefio y sistemas de salario,
aspectos fundamentales que deben entender los participantes. Los
sistemas de incentivos operan con éxito, los participantes los juzgan de
modo favorable, tal vez porque reciben recompensas psicoldgicas asi como

economicas (Newstrom, 2011, p.157).
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c.- Participacion de utilidades

Newstrom (2011) sefiala que es “un sistema que distribuye a los colaboradores
una parte del beneficio del negocio, ya sea de inmediato o en forma de bonos en
efectivo, o en una fecha posterior se conservan como acciones propiedad de los
empleados” (p.157). Los sistemas de salario base, incrementos de salario por
desempefio y la mayor parte de otro sistemas de incentivos reconocen las diferencias
individuales mientras que la participacion de utilidades reconoce los interés

mutuos.

Los empleados se interesan en el éxito econdmico de sus empresas si ven
que se afectan sus propias remuneraciones. De esta forma tiene a desarrollar un

mayor trabajo en equipo institucional.
d.- Participacion de ganancias

Newstrom (2011) refiere que “otro conveniente grupo de incentivos es la
participacidn o produccion de ganancias. Un programa de participacion de ganancias
en un periodo histérico basicos de desempefio organizacional mide las mejoras y
comparte las ganancias con los empleados” (p.158). Los planes de participacion de
ganancias se basan en diversas ideas fundamentales del comportamiento
organizacional y son muchos mas completos que los sistemas de salario. Estos planes
alientan las sugerencias de los empleados, brindan incentivos por la cooperacion y el

trabajo en equipo y promueve una mejor comunicacion.

e.- Salario basado en competencias

Newstrom (2011) manifiesta que “se recompensan a los individuos porque saben
como realizar su trabajo. Se remunera a los empleados por la variedad, profundidad y
tipo de habilidades en que demuestra su capacidad” (p.159). Algunas empresas pagan
incrementos por cada nuevo puesto que se aprenda; la mayoria de las organizaciones
requieren que los empleados adquieran bloques de nuevas habilidades

relacionadas, lo que puede tardar afios.
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Debe haber una capacitacion sustancial para que el sistema funcione, y se deben
establecer métodos para poner precios equitativos a los puestos y certificar los niveles

de habilidad de los empleados.
2.2.2.7. Beneficios de la evaluacion de desempeiio

Un programa de evaluacion del desempefio se ha planteado, coordinado y
entendido bien, ya que trae beneficios a corto mediano y largo plazo los principales

beneficiarios son segun Chiavenato (2011):
a.- Beneficios para el gerente

Es importante que se evalué el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en factores de evaluacion y esencialmente contar con un

sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

b.- Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempeiio de sus

subordinados

Tener comunicacion con sus subordinados, con el propdsito de hacerles
saber que la evaluacion del despefio es un sistema objetivo, el cual les permite como

esta su desemperio.
c.- Beneficios para el subordinado

Conoce las reglas del juego, y cudles son las formas del comportamiento y del

desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio conforme

a la evaluacion de este, cuales son sus puntos fuertes y débiles.

Conoce las medidas del jefe y toma para aumentar su desempefio y las que el
propio subordinado debe tomar por cuenta propia (corregir, mayor dedicacion, mas

atencion en el trabajo, cursos por cuenta propia, etc).

Hacer una autoevaluacién y un anélisis personal en cuanto a su desarrollo

y control personales.
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d.- Beneficios para la organizacion

Los beneficios que se encuentran es que se evalua el potencial humano a mediano

y largo plazo, asimismo define cual es la contribucion de la cada empleado.

Identifica a los empleados que necesitan reforzarse y perfeccionarse en
determinadas area de sus actividades y selecciona a los empleados en los aspectos
de (promociones, crecimiento y desarrollo personal) con el impulso a la productividad

y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo).
2.2.2.8. Nuevas tendencias de la evaluacion de desempeiio

Chiavenato (2011) refiere que “la era de la informacién trajo dinamismo, cambio y
competitividad. En ese entorno, la Unica alternativa de supervivencia que tiene las
empresas es buscar la excelencia sustentada. Esta es la base de la rentabilidad”
(p.216).

Una de sus efectos fue la reduccion de los niveles jerarquicos debido a las
practicas del adelgazamiento, la cual disminuyo notablemente la distancia
entre jefes y subordinados. Este acercamiento, debido a que se comprimid
la jerarquia, trajo consigo, inevitablemente, nuevas tendencias en la
evaluacion del desempefio humano, tanto en el ambito del desempefio
individual, como en el colectivo que se desprende del trabajo en equipo
(Chiavenato, 2011, p.216).

Con esto, los complicados procesos estructurados y formalizados de la evaluacion
del desempefio estan en desuso, actualmente prevalece el desempefio estan en
desuso, actualmente prevalece el esfuerzo por una evolucién cualitativa de las

personas, en este contexto.

Las principales tendencias de la evaluacion del desempefio son de acuerdo a
Chiavenato (2011):

a.- Los indicadores suelen ser seleccionados y escogidos con distintos criterios de
evaluacion, esto depende de que sean para premiaciones, remuneracion variable,

participacion en los resultados, promociones etc. Es dificultoso que un unico indicador
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sea lo bastante flexible y universal como para servir mejor por igual para criterios

diferentes.

De ahi la necesidad de identificar los indicadores adecuados para cumplir con cada

uno los criterios especificos.

b.- Los indicadores pueden ser seleccionados en conjunto para evitar posibles

distinciones y para no dafiar a otros criterios de evaluacion.

c.- Evaluacion del desempefio como elemento integrado de las practicas de recursos
humanos. Hoy en dia las organizaciones busca identificar aquellos talentos y
habilidades que seran los encargados y los responsables del resultado final global de

sus unidades de negocio.
2.2.2.9. Dimensiones del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2009) menciona que las dimensiones de desempefio mas
utilizados por las empresas se dan en tres grupos. “Sefialando que existen muchas
dimensiones a tener en cuenta en la evaluacion del desempefio de los colaboradores
dependiendo del método de evaluacion que se emplee” (p.212), pero por lo general

son siguientes:
a. Nivel de desempeiio

Chiavenato (2011) indica que el nivel de desempefio se determina por medio de la
evaluacion del desempefio, siendo “el proceso sistematico y periddico de estimacion
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las
actividades cometidas y responsabilidades de los puestos que desempefian” (p.212).

Entre las principales se tiene:

Planificacién: Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo propio
y del personal a su cargo, asi como la habilidad para racionalizar los recursos

asignados”.

Responsabilidad: Aptitud para completar tareas y deberes asignados de acuerdo a

plazos y metas originaimente pactados. Apoyar e implementar decisiones
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comprometidas por completo con el logro de objetivos comunes, cumplir con sus

compromisos. Posibilidad de auto establecer objetivos mas altos que el promedio.

Calidad de trabajo: Volumen de trabajo ejecutado. Tomar en cuenta la rapidez en

la ejecucidn de la labor, atencién de servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno”.

b. Competencias de gestion

Chiavenato (2011) esta relacionada con las “capacidades que son verdaderamente
criticas para alcanzar el éxito en un puesto de trabajo y de esta manera saber si la
persona tiene las caracteristicas idoneas para desempefiarse 6ptimamente en su

puesto” (p.212). Entre las principales se obtiene:

Iniciativa: Es la intencion de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas

pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

Relaciones interpersonales: Capacidad de demostrar una sélida habilidad de
comunicaciéon y asegura una comunicacion clara. Alienta a otros a compartir

informacion, valora las contribuciones de los demas.
c. Diseno de trabajo

Chiavenato (2011) afirma que es una “herramienta que dota a la empresa de los
conceptos técnicos necesarios para estandarizar y medir el trabajo realizado por sus

trabajadores, buscando una buena relacion entre los directivos y los trabajadores’

(p.212). Factores que se pueden medir:

Cumplimiento de las normas: Capacidad de modificar la propia conducta para

alcanzar determinados objetivos acorde a las normas establecidas por la institucién.

Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizaciéon, contribuyendo

y generando un ambiente armonico que permite el consenso.
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Confiabilidad y discrecion: Capacidad de ser realista y franco. Establece relaciones

basadas en el respeto mutuo y confianza en el trato con los demas.

Oportunidad: Capacidad de visualizar los cambios como oportunidad, demostrar un

comportamiento decididamente orientado a la asuncion de riesgo.
2.3. Definicion de términos basicos

Clima Organizacional.- “Ambiente humano en el que los colaboradores de una
organizacion perciben ciertas caracteristicas del ambiente de trabajo y que por lo tanto,
influyen en su conducta”. Baguer (2012).

Desempefio laboral.- “Proceso para determinar que tan exitosa ha sido una organizacion
(0 un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales”. Robbins
y Coulter (2014).

Incentivos.- Son pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (salarios, premios,
beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta,
elogios, etc.), a cambio de contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es
subjetivo, ya que varia de un individuo a otro; lo que es util para un individuo puede ser
inutil para otro. Los incentivos se llaman también alicientes, recompensas o estimulo.
Newstrom (2011).

Evaluacion de desempeiio.- “La evaluacion de desempefio es un proceso que mide el
desempefio del empleado. EI desempefio del empleado es el grado en que cumple

los requisitos de su trabajo”. Desslery Varela (2011).

Administraciéon del desempeiio de los empleados.- “Es un proceso que establece
normas de desempefio y lo evalla para tomar decisiones de recursos humanos objetivas,

asi como proporcionar documentacidn que apoye esas decisiones”. Chiavenato (2011).

Productividad de los empleados.- “Una medida de desempefio, tanto de la eficiencia

como de la eficacia”. Roobins y Judge (2013).

45


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/costo/costo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/moem/moem.shtml

Contribuciones.- son “pagos” de cada participante a su organizacién (trabajo, esfuerzo,
dedicacion, puntualidad, tenacidad, esmero, reconocimiento a la organizacion, etc.). A
cambio de los incentivos, cada contribucion posee un valor de conveniencia que varia de
acuerdo con la organizacion: la contribucion de un individuo puede tener una enorme
conveniencia para una organizacion y ser por completo inutil para otra. Roobins y Judge
(2013).

2.4.- Hipotesis
2.4.1. Hipotesis general

Existe correlacion positiva considerable entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en el Hotel Las Vegas de la Cuidad de Jaén en el 2018.
2.4.2. Hipétesis especificas

a.- El clima organizacional en el Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén es desfavorable
en el 2018.

b.- El nivel de desempefio laboral en los colaboradores el Hotel Las Vegas de la

Ciudad de Jaén es bajo en el 2018.

c.- Existe relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral en

el Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el 2018.
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2.5.- Variables
2.5.1. Definicién conceptual de la variable
Variable independiente: clima organizacional

Se refiere al ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y se relaciona

intimamente con el grado de motivacion de sus integrantes. Chiavenato (2011).
Variable dependiente: desempeiio laboral

Se trata del comportamiento del evaluado encaminado a lograr efectivamente los

objetivos. Chiavenato (2011).
2.5.2. Definicion operacional de la variable
Variable independiente: clima organizacional

Ambiente humano en el que los colaboradores de una organizacion perciben ciertas
caracteristicas del ambiente de trabajo y que por lo tanto, influyen en su conducta.
Baguer (2012).

Variable dependiente: desempeiio laboral

Proceso para determinar que tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un

proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. Robbins y Coulter (2014).

2.6. Operacionalizacion de las variables
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
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3.1. Tipo y nivel de investigacion

Hernéndez, Fernandez y Baptista (2014), es una investigacién cuantitativa pues este
enfoque “utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar

teorias” (p.4)

El nivel de investigacion es correlacional, “pues tiene por finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una

muestra o contexto en particular’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.93).

El disefio que se utilizd es el no experimental, “siendo estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan los fenémenos en su

ambiente natural para analizarlos”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.152).

Transversal, “estas Investigaciones recopilan datos en un momento unico”. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.154).

3.2. Descripcion del ambito de la investigacion

El estudio se realizé en el cercado de Jaén, provincia de Jaén, Departamento de

Cajamarca, empresa Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén.

El tiempo considerado para la realizacion de la investigacion fue durante los meses de
noviembre del 2017 a julio del 2018.

Para el presente estudio se considerard como poblacion los colaboradores de la

empresa Hotel Las Vegas.
3.3. Poblacién y muestra

La poblacién de estudio estuvo conformada por los colaboradores del Hotel Las Vegas
y la muestra se conformd por todos los colaboradores, a excepcion el administrador, los

cuales en su totalidad sumaron 18.
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3.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

Se utilizé como técnica para la recoleccidn de datos la encuesta.

Como instrumento se utilizé el cuestionario “el cual consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.217).

Para la presente investigacion se utilizo:

Cuestionario con 15 interrogantes en escala de Likert con respuestas: muy de acuerdo,
de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo para el
clima organizacional.

Cuestionario con 15 interrogantes en escala de Likert con respuestas: muy de acuerdo,
de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo para el

desempefio laboral.

o1

02

3.5. Validez y confiabilidad del instrumento

La validez de los instrumentos se generd mediante el Juicio de expertos, quienes fueron
administradores y dieron como veredicto que los instrumentos son buenos para el acopio

de la informacion.

Para darle confiabilidad al instrumento, se tomo el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual
se realizd mediante una encuesta piloto, siendo el resultado 0.926, considerandolo confiable

para la recoleccién de la informacién.
3.6. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Se solicitd el permiso al administrador del hotel, quien muy amablemente accedié a
realizar la investigacion en sus instalaciones, procediendo a distribuir el cuestionario a los

colaboradores en el horario establecido.

52



Para realizar el andlisis de la informacidn obtenida, se utilizd el software SPSS, en el cual
se registraron los datos obteniendo tablas y figuras, las cuales fueron analizadas e

interpretadas con la finalidad de obtener las conclusiones y recomendaciones.

Los Indicadores utilizados para el clima organizacional fueron:

Favorable: Muy de acuerdo (5), de acuerdo (4)
Regular: Ni en acuerdo ni en desacuerdo (3)

Desfavorable: Desacuerdo (2), muy en desacuerdo (1)
Los Indicadores utilizados para el desempeiio laboral fueron:

Favorable: Muy de acuerdo (5), de acuerdo (4)
Regular: Ni en acuerdo ni en desacuerdo (3)

Desfavorable: Desacuerdo (2), muy en desacuerdo (1)

Los Indicadores utilizados para determinar la relacion entre las variables fue:

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a - 0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a- 0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
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Tabla 01:
Género de los encuestados

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Masculino 11 61,1 61,1 61,1
Vélido Femenino 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 01: se observa que el mayor porcentaje 61.11% de trabajadores pertenecen al
género masculino y el menor porcentaje 38.89% de trabajadores en la empresa pertenecen

al género femenino
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Tabla 02:

Edad de los encuestados
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
De 18 a 30 afios 3 16,7 16,7 16,7
De 31 a 40 afios 7 38,9 38,9 95,6
Vélido  De 41 a 50 afios S 27,8 27,8 83,3
De 51 afios a mas 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas

407

304

20

Porcentaje

16 67% 16 B7%
0 | - - T
De 18 a 30 afios De 31 a 40 afos De 41 a 50 afos De 51 afos a mas

Figura 02: se observa en la figura que el mayor porcentaje 38.89% de trabajadores en la
empresa tienen la edades entre 31 a 40 afios, y el menor porcentaje 16.67% de trabajadores
tienen la edades de 18 a 30 y de 51 afios a mas.
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Tabla 03:

Existen oportunidades de progresar en el hotel

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Muy en desacuerdo 3 16,7 16,7 16,7
En desacuerdo 1 5,6 5,6 22,2
Ni de acuerdo ni en
Valido desacuerdo 2 "1 M1 333
De acuerdo 3 16,7 16,7 50,0
Muy de acuerdo 9 50,0 50,0 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
50
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desacuerdo

Figura 03: se observa que el mayor porcentaje 50% estan muy de acuerdo respecto a que

existen oportunidades de progresar en el hotel, mientras que el menor porcentaje 5.56%

esta en desacuerdo que existen oportunidades de progresar.
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Tabla 04:

El administrador expresa reconocimiento por los logros

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 1 5,6 5,6 5,6
En desacuerdo 3 16,7 16,7 22,2
Ni de acuerdo ni en
Vélido desacuerdo 2 1.1 11 333
De acuerdo 5 27,8 27,8 61,1
Muy de acuerdo 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Muy en desacuerdo  En desacuerdo i de acuerdo nien De acuerdo Muy de acuerdo

desacuerdo

Figura 04: se observa que el mayor porcentaje 38.89% estan muy de acuerdo respecto a
que el administrador expresa reconocimiento por los logros, y el menor porcentaje 5.56%

estd muy en desacuerdo que el administrador expresa reconocimiento por los logros.
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Tabla 05:

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 1 5,6 5,6 5,6
En desacuerdo 1 5,6 5,6 11,1
Ni de acuerdo ni en
Vélido desacuerdo 2 1.1 11 22,2
De acuerdo 6 33,3 33,3 55,6
Muy de acuerdo 8 444 444 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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40
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Porcentaje

11,11%
5 56% 5 SE%
0 T T I
Muy en desacuerdo  En desacuerdo  Nide acuerdo nien De acuerdo My cle acuercda

desacuerdo

Figura 05: se observa que el mayor porcentaje de colaboradores 44.44% estan muy de
acuerdo respecto a que las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse, mientras que el menor porcentaje 5.56% esta muy en desacuerdo y en

desacuerdo que las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
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Tabla 06:

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2
En desacuerdo 4 22,2 22,2 44 4
Ni de acuerdo ni en
Vélido desacuerdo L 56 56 50,0
De acuerdo 3 16,7 16,7 66,7
Muy de acuerdo 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 06: se observa en la figura que el mayor porcentaje 33.33% estan muy de acuerdo

respecto a que se siente comprometido con el éxito en la organizacidn, mientras que el

menor porcentaje 5.56% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto si se siente

comprometido con el éxito en la organizacion.
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Tabla 07:

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2

En desacuerdo 3 16,7 16,7 38,9

Ni de acuerdo ni en

Valido desacuerdo 2 1.1 1.1 50,0

De acuerdo 3 16,7 16,7 66,7

Muy de acuerdo 6 33,3 33,3 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Muy de acuerdo

Figura 07: se observa en la figura que el mayor porcentaje 33.33% estan muy de acuerdo

en que cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo, y en menor porcentaje

11.11% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que cada trabajador asegura sus niveles de

logro en el trabajo.
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Tabla 08:

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 6 33,3 33,3 33,3

En desacuerdo 1 5,6 5,6 38,9

Ni de acuerdo ni en

Vélido desacuerdo 1 56 56 444

De acuerdo 2 11,1 11,1 55,6

Muy de acuerdo 8 444 444 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas

504

40

309

Porcentaje

207

107

T
Muy en desacuerdo  En desacuerdo  Nide acuerdo nien
desacuerdo

T
De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 08: se observa en la figura que el mayor porcentaje 44.44% estan muy de acuerdo

que cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante, y el menor porcentaje

5.56% esta en desacuerdo, asi como ni de acuerdo ni en desacuerdo en que cumplir con

las actividades laborales es una tarea estimulante.
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Tabla 09:

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2

Ni de acuerdo ni en 3 16,7 16,7 38.9

Valido desacuerdo
De acuerdo 4 22,2 22,2 61,1
Muy de acuerdo 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 09: se observa que el mayor porcentaje 38.89% estan muy de acuerdo que el
supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan, mientras que el
menor porcentaje 16.67% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a que si el
supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
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Tabla 10:
En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 3 16,7 16,7 16,7

En desacuerdo 2 11,1 11,1 27,8

Ni de acuerdo ni en

Valido desacuerdo 2 1.1 1.1 38,9

De acuerdo 5 27,8 27,8 66,7

Muy de acuerdo 6 33,3 33,3 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 10: se observa que el mayor porcentaje de encuestados 33.33% estan muy de
acuerdo que en la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo, y en
menor porcentaje 11.11% lo comparten en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo

que se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
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Tabla 11:
La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2

En desacuerdo 2 11,1 11,1 33,3

Ni de acuerdo ni en

Valido desacuerdo > 27,8 27,8 611

De acuerdo 3 16,7 16,7 778

Muy de acuerdo 4 22,2 22,2 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 11: se observa que el mayor porcentaje 27.78% de colaboradores estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo que la evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la
tarea, y el menor porcentaje 11.11% esté en desacuerdo que la evaluacion realizada ayuda

a mejorar la tarea.
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Tabla 12:

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo

, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2
En desacuerdo 3 16,7 16,7 38,9
Ni de acuerdo ni en
Valido desacuerdo 1 56 56 444
De acuerdo 2 11 11 55,6
Muy de acuerdo 8 444 444 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 12: se observa en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores 44.44% estan

muy de acuerdo al contar con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo,

y el menor porcentaje 5.56% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que se cuenta con acceso

a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

66



Tabla 13:

En la oficina, la informacion fluye adecuadamente.

, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2
En desacuerdo 1 5,6 5,6 27,8
Ni de acuerdo ni en
Valido desacuerdo L 56 56 333
De acuerdo 7 38,9 38,9 72,2
Muy de acuerdo 5 27,8 27,8 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 13: se observa en la figura que el mayor porcentaje 38.89% estén de acuerdo que
en la oficina la informacion fluye adecuadamente, mientras que el menor porcentaje 5.56%
esta en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo que, en la oficina la informacion fluye
adecuadamente.
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Tabla 14:
En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 2 11,1 11,1 11,1
En desacuerdo 4 22,2 22,2 33,3
Ni de acuerdo ni en
Vélido desacuerdo 1 56 56 389
De acuerdo 4 22,2 22,2 61,1
Muy de acuerdo 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 14: se observa en la figura que el mayor porcentaje 38.89% estan muy de acuerdo
que, en los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa, y el menor porcentaje 5.56%
estd ni de acuerdo ni en desacuerdo que, en los grupos de trabajo existe una relacién

armoniosa.
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Tabla 15:
Los compainieros de trabajo cooperan entre si

, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 2 1.1 1.1 11,1
En desacuerdo 5 27,8 27,8 38,9
Ni de acuerdo ni en
Valido desacuerdo L 56 56 444
De acuerdo 3 16,7 16,7 61,1
Muy de acuerdo 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 15: se observa en la figura que el mayor porcentaje 38.89% estan muy de acuerdo
que los comparieros de trabajo cooperan entre si, mientras que el menor porcentaje 5.56%

esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que los compafieros de trabajo cooperan entre si.
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Tabla 16:

La remuneracién es atractiva y equitativa con el trabajo realizado

, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2
En desacuerdo 5 27,8 27,8 50,0
Valido |\ deacuerdonien 3 16,7 16,7 66,7
desacuerdo
Muy de acuerdo 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 16: se observa en la figura que el mayor porcentaje 33.33% estan muy de acuerdo
que la remuneracion es atractiva y equitativa con el trabajo realizado, y el menor porcentaje
16.67% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que la remuneracion es atractiva y equitativa
con el trabajo realizado.
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Tabla 17:

Se dispone de recursos que faciliten el trabajo

, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2
En desacuerdo 3 16,7 16,7 38,9
Ni de acuerdo ni en
Valido desacuerdo 1 56 56 444
De acuerdo 1 5,6 5,6 50,0
Muy de acuerdo 9 50,0 50,0 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 17: se observa en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores 50% estan

muy de acuerdo en que se dispone de recursos que faciliten el trabajo, mientras que el

menor porcentaje 5.56% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que se dispone de recursos

que faciliten el trabajo.
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Tabla 18:
Usted elabora, ejecuta y evalua el trabajo

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 8 444 444 444

Ni de acuerdo ni en 1 5.6 5.6 500

Valido desacuerdo
De acuerdo 1 5,6 5,6 55,6
Muy de acuerdo 8 444 444 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 18: se observa en la figura que el mayor porcentaje 44.44% estan muy de acuerdo
y muy en desacuerdo que se elabora, ejecuta y evalla el trabajo, y el menor porcentaje
5.56% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que los colaboradores elaboran, ejecutan y
evalan su trabajo.
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Tabla 19

Al realizar una actividad, racionaliza los recursos

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 7 38,9 38,9 38,9

Ni de acuerdo ni en
Vélido desacuerdo L 56 56 444
Muy de acuerdo 10 55,6 95,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 19: se observa en la figura que el mayor porcentaje 55.56% estan muy de acuerdo

que al realizar una actividad racionaliza los recursos, mientras que el menor porcentaje

5.56% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que al realizar una actividad racionaliza los

recursos.
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Tabla 20:
Completa las tareas y deberes asignados de acuerdo a plazos y metas pactadas

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 8 444 444 444

Ni de acuerdo ni en 1 5.6 5.6 500

Valido desacuerdo
De acuerdo 1 5,6 5,6 55,6
Muy de acuerdo 8 444 444 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 20: se observa que el mayor porcentaje 44.44% de encuestados esta muy de
acuerdo y muy en desacuerdo que completa las tareas y deberes asignados de acuerdo a
plazos y metas pactadas, mientras que el menor porcentaje 5.56% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo asi como de acuerdo en que completa las tareas y deberes asignados de
acuerdo a plazos y metas pactadas.
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Tabla 21:

Cumple con los compromisos sefalados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 2 11,1 11,1 11,1
Ni de acuerdo ni en 9 14 14 222
desacuerdo
De acuerdo 4 22,2 22,2 444
Muy de acuerdo 10 55,6 55,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 21: se observa en la figura que el mayor porcentaje de colaboradores 55.56% estan

muy de acuerdo que cumple con los compromisos sefialados, mientras el menor porcentaje

11.11% esta en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo que cumple con los

compromisos sefialados.
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Tabla 22:

Ejecuta con rapidez las labores encomendadas

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 1 5,6 5,6 5,6
En desacuerdo 1 5,6 5,6 11,1
Ni de acuerdo ni en
Vélido desacuerdo 2 11 11 22,2
De acuerdo 4 22,2 22,2 44 4
Muy de acuerdo 10 95,6 95,6 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 22: se observa en la figura que el mayor porcentaje 55.56% estan muy de acuerdo

que ejecuta con rapidez las labores encomendadas, mientras que el menor porcentaje

5.56% estd muy en desacuerdo y en desacuerdo que ejecuta con rapidez las labores

encomendadas.
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Tabla 23:
Su trabajo es eficiente y en modo oportuno

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
En desacuerdo 1 5,6 5,6 5,6
Ni de acuerdo ni en 3 16,7 16,7 222
Valido desacuerdo
De acuerdo 5 27,8 27,8 50,0
Muy de acuerdo 9 50,0 50,0 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 23: se observa en la figura que el mayor porcentaje de encuestados 50% estan muy

de acuerdo que su trabajo es eficiente y en modo oportuno, y en menor porcentaje 5.56%

esta en desacuerdo que su trabajo es eficiente y en modo oportuno.
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Tabla 24:

Toma iniciativa ante algin acontecimiento para lograr los objetivos

, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 3 16,7 16,7 16,7
En desacuerdo 1 5,6 5,6 22,2
Ni de acuerdo ni en
Valido desacuerdo 3 16,7 16,7 389
De acuerdo 5 27,8 27,8 66,7
Muy de acuerdo 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 24: se observa que el mayor porcentaje de colaboradores 33.33% estan muy de
acuerdo en que se toma iniciativa ante algun acontecimiento para lograr los objetivos, y en
menor porcentaje 5.56% estd en desacuerdo que se toma iniciativa ante algun

acontecimiento para lograr los objetivos.
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Tabla 25:

Se comunica de manera efectiva con sus companeros de trabajo

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 3 16,7 16,7 16,7

En desacuerdo 2 11,1 11,1 27,8

Ni de acuerdo ni en

Vélido desacuerdo 2 1.1 11 389

De acuerdo 4 22,2 22,2 61,1

Muy de acuerdo 7 38,9 38,9 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 25: se observa que el mayor porcentaje de encuestados 38.89% estan muy de

acuerdo que se comunica de manera efectiva con sus comparieros de trabajo, mientras que

el menor porcentaje 11.11% en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo que se

comunica de manera efectiva con sus comparieros de trabajo.
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Tabla 26:
Coopera con sus companeros de trabajo para un fin comuin

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 3 16,7 16,7 16,7

En desacuerdo 3 16,7 16,7 33,3

Ni de acuerdo ni en

Valido desacuerdo 1 56 56 38,9

De acuerdo 5 27,8 27,8 66,7

Muy de acuerdo 6 33,3 33,3 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 26: se observa en la figura que el mayor porcentaje de encuestados 33.33% estan
muy de acuerdo que coopera con sus compafieros de trabajo para un fin comudn, y en menor
porcentaje 5.56% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que coopera con sus comparfieros

de trabajo para un fin comdn.
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Tabla 27:

Tiene conocimiento y cumple las normas de la empresa

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 5 27,8 27,8 27,8

En desacuerdo 2 11,1 11,1 38,9

Ni de acuerdo ni en

Vélido desacuerdo 2 1.1 11 500

De acuerdo 4 22,2 22,2 72,2

Muy de acuerdo 5 27,8 27,8 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 27: se observa que el mayor porcentaje de encuestados 27.78% estdn muy de
acuerdo en tener conocimiento y cumplir con las normas de la empresa, mientras que el
menor porcentaje 11.11% esta en desacuerdo y ni de acurdo ni en desacuerdo que tiene
conocimiento y cumple las normas de la empresa.
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Tabla 28:

Se desenvuelve eficazmente en equipo o grupo para alcanzar las metas de la

organizacion
, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2
En desacuerdo 2 11,1 11,1 33,3
Ni de acuerdo ni en
Valido desacuerdo 3 16,7 16,7 500
De acuerdo 2 11,1 11,1 61,1
Muy de acuerdo 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 28: se observa que el mayor porcentaje de encuestados 38.89% estan muy de
acuerdo que se desenvuelve eficazmente en grupo o equipo para alcanzar las metas de la
organizacién, y en menor porcentaje 11.11% estd en desacuerdo y de acuerdo que se

desenvuelve eficazmente en grupo o equipo para alcanzar las metas de la organizacion.
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Tabla 29:

Es realista y franco al realizar sus actividades

, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy en desacuerdo 8 444 444 44 4
Ni de acuerdo ni en A 29 222 66.7
Valido desacuerdo
De acuerdo 1 5,6 5,6 72,2
Muy de acuerdo 5 27,8 27,8 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 29: se observa en la figura que el mayor porcentaje 44.44% estan muy desacuerdo

en ser realistas y francos al realizar sus actividades, y en menor porcentaje 5.56% esta de

acuerdo que es realista y franco al realizar sus actividades.
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Tabla 30:

Mantiene el respeto mutuo y confianza con los demas

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 5 27,8 27,8 27,8

En desacuerdo 2 11,1 11,1 38,9

Ni de acuerdo ni en

Vélido desacuerdo 3 16,7 16,7 556

De acuerdo 3 16,7 16,7 72,2

Muy de acuerdo 5 27,8 27,8 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 30: se observa en la figura que el mayor porcentaje 27.78% de encuestados estan
muy desacuerdo y de acuerdo que mantiene el respeto mutuo y confianza con los demas,
y en menor porcentaje 11.11% esta en desacuerdo que mantiene el respeto mutuo y
confianza con los demas.
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Tabla 31:
Acepta los cambios sin dificultad

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido En desacuerdo 4 22,2 22,2 22,2
Ni de acuerdo ni en 4 222 222 444
desacuerdo
De acuerdo 5 27,8 27,8 72,2
Muy de acuerdo 5 27,8 27,8 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 31: se observa que el mayor porcentaje de encuestados 27.78% esta muy de
acuerdo y de acuerdo en aceptar los cambios sin dificultad, mientras que el menor
porcentaje 22% esta en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo en aceptar los
cambios sin dificultad.
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Tabla 32:
Asume riesgos derivados de su trabajo

, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Muy en desacuerdo 3 16,7 16,7 16,7

En desacuerdo 2 11,1 11,1 27,8

Ni de acuerdo ni en

Vélido desacuerdo > 27,8 218 550

De acuerdo 2 11,1 11,1 66,7

Muy de acuerdo 6 33,3 33,3 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas
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Figura 32: se observa en la figura que el mayor porcentaje 33.33% de encuestados estan
muy de acuerdo en que asume riesgos derivados de su trabajo, mientras que el menor
porcentaje 11.11% esta en desacuerdo y de acuerdo que asume riesgos derivados de su

trabajo.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y LOGRO DE OBJETIVOS

Objetivos de investigacion

Tabla 33:
a.- Describir el clima organizacional del Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el
2018
PORCENTAJE
CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAJE
ACUMULADO
Favorable 8 44% 44%
Regular 7 39% 83%
Desfavorable 3 17% 100%
TOTAL 18 100%

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas

Clima organizacional

M Favorable M Regular M Desfavorable

Figura 33: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje 44% de los
encuestados opinan que el clima organizacional del Hotel Las Vegas es favorable, el 39%
de los encuestados sefialan que el clima laboral es regular, y el menor porcentaje 17% de
los encuestados considera que el clima laboral es desfavorable. Se puede identificar que el

clima organizacional en el Hotel Las Vegas es FAVORABLE.
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Tabla 34:

b.- Identificar el nivel de desemperio laboral de los colaboradores del Hotel Las
Vegas de la Ciudad de Jaén en el 2018.

PORCENTAJE
CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAJE
ACUMULADO
Favorable 6 33% 33%
Regular 10 56% 89%
Desfavorable 2 1% 100%
TOTAL 18 100%

Fuente: colaboradores Hotel Las Vegas

Desempeiio laboral

M Favorable mRegular m Desfavorable

Figura 34: se observa que el mayor porcentaje 56% de los encuestados, opinan que el
desempefio laboral en el Hotel Las Vegas es regular, el 33% de los encuestados opinan
que es favorable, y el menor porcentaje 11% de los encuestados considera que el
desempefio laboral es desfavorable. Se puede identificar que el desempefio laboral en el
Hotel Las Vegas es REGULAR.
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Contrastacidn de hipétesis - Coeficiente de correlacion de Spearman

Este es un coeficiente que permite medir la correlacién o asociacion entre dos 0 mas
variables cuando las mediciones se realizan en una escala ordinal, como es el caso de esta
investigacion, la cual se calcula en base a una serie de rangos asignados entre 1y -1, donde
los valores cercanos a 1 nos indican una correlacion positiva grande y perfecta y -1 indican
una correlacion negativa grande y perfecta, los cercanos a 0 indican una correlacion nula o
minima. Asi mismo para determinar la correlacion se debe observar el nivel de Significancia
que esta representado por el valor de P que debe ser menor a 0,05 para que se acepte la

correlacion entre variables.
Sig < 0.05 Se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula

Sig. > 0,05 Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna

Hipétesis general

H1: Si existe relacidon entre clima organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores del Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el 2018.

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

colaboradores del Hotel Las Vegas de la Ciudad de Jaén en el 2018.
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Tabla 35:
Prueba de hipétesis Clima organizacional y desempeno laboral

Clima Desempefio

organizacional laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 133"
Clima organizacional Sig. (bilateral) . ,001
N 18 18

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 133" 1,000

Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,001 :

N 18 18

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

La tabla muestra que cuando se analizaron los resultados de la correlacion entre Clima
organizacional y desempefio laboral, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,733, siendo una
correlaciéon positiva alta; la correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Aceptandose H1, porque la Sig es 0.01<0,05, por lo tanto, si existe relacién entre clima

organizacional y desempefio laboral en el Hotel Las Vegas; se rechaza la Ho hipétesis nula.
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CAPITULO V: DISCUSION
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DISCUSION

La investigacion se ha desarrollado siguiendo la normativa de la universidad Alas Peruanas,
logrando satisfactoriamente los objetivos; tomando como base la teoria relacionada a las
variables, en este caso al clima organizacional y el desempefio laboral, asi también se ha

tomado como referencia antecedentes relacionados al tema.

Para el acopio de la informacion, se ha utilizado dos cuestionarios los cuales han sido
validados y confiables mediante la revision de los expertos y del Alfa de Cronbach,
obteniendo como resultado que el mayor porcentaje de encuestados (61.1%) es de género
masculino y en menor porcentaje (38.9%) es de sexo femenino, pudiendo sefialar que hay
mas colaboradores varones que mujeres; en cuanto a la edad de los encuestados el mayor
porcentaje (38,9%) presentan edades entre 31 a 34 afios, y en menor porcentaje (16,7%)

oscilan edades entre 18 a 30 y mas de 51 afios.

En lo referente al clima organizacional, el mayor porcentaje sefialan que existen
oportunidades de progresar en el hotel (50%), lo que impulsa a incrementar su esfuerzo al
realizar sus actividades; en cuanto a que si el administrador expresa reconocimiento por los
logros, el mayor porcentaje sostiene que si (38.89%) siendo este un incentivo valorado por
os colaboradores; asi también el mayor porcentaje (44.44%) refiere que las actividades en
las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse; también se encontrd que el mayor

porcentaje (33.33%) esta identificado con el éxito en la organizacion.

Los resultados también sostienen que el mayor porcentaje 33.33% asegura sus niveles de
logro en el trabajo; asimismo sefiala el mayor numero de colaboradores (44.44%) que
cumplir con las actividades es una tarea estimulante; ante la interrogante si el supervisor
brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan, se aprecia que si reciben apoyo
por parte de su superior al ocurrir algin problema (38.89%); asi también se mejoran

continuamente los métodos de trabajo con un (33.33%).

El mayor numero de colaboradores (27.78%) se muestra indeciso en que la evaluacién de

su trabajo ayuda a mejorar sus tareas, por lo que se debe capacitar y analizar si ha mejorado
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en sus funciones; cabe sefialar que acceden a la informacion necesaria para cumplir con
sus obligaciones laborales y que existe buena comunicacion entre los colaboradores de la
empresa; asimismo el mayor porcentaje (39.89%) sefiala que existe buena relacion entre
los trabajadores del hotel; en cuanto a si la remuneracion es atractiva y equitativa con el
trabajo realizado, la mayoria (33.33%) sostiene estar muy de acuerdo; como también que

disponen de recursos que les facilita el trabajo (50%).

Al realizar el anélisis conglomerado de las interrogantes, se puede diagnosticar al clima
organizacional como favorable, mayor a los indicadores medio y desfavorable, dando

cumplimiento al primer objetivo de la investigacion.

Enlo que al desempefio laboral se refiere, ante la interrogante si se elabora, ejecuta y evalua
el trabajo, no existe consenso ante esta pregunta por lo que es importante poner énfasis en
el desarrollo de las actividades que realizan los colaboradores; se pudo obtener que el
mayor porcentaje (55.56%) de colaboradores racionalizan los recursos, siendo estos
eficientes; en cuanto a si completa las tareas y deberes asignados de acuerdo a plazos y
metas pactadas, existe diferencias entre los colaboradores por lo que es necesario mayor
supervision para el cumplimiento de las funciones asignadas, sin embargo si cumplen en su

mayoria con los compromisos.

Se aprecia que mas de la mitad de colaboradores (55,6%) ejecuta con rapidez sus labores;
asi mismo el mayor porcentaje (50%) sefiala que su trabajo es eficiente y oportuno; también
la gran mayoria de los colaboradores tienen iniciativa para realizar sus funciones, se
comunican efectivamente con sus compafieros de trabajo y cooperan entre si para un fin
comun, factores que deberian mantenerse; sin embargo existe discrepancia entre los

colaboradores en cuanto a tener conocimiento y cumplir con las normas de la empresa.

El mayor porcentaje de colaboradores labora bien en grupo o en equipo segun refieren para
el logro de objetivos; cabe sefialar que discrepan en cuanto al respeto mutuo y confianza
con los demas, debiendo intervenir el administrador con la finalidad de fomentar lo correcto;
en lo referente a si acepta los cambios sin dificultad, los colaboradores en su mayor

porcentaje (55,6%) si accede, y en su mayor porcentaje (44.4%) de trabajadores asumen
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riesgos derivados de su trabajo para tomar ciertas decisiones derivadas de sus funciones

diarias.

Al realizar el analisis en conjunto de las respuestas a las interrogantes realizadas, se puede
identificar que el desempefio laboral es regular, cumpliendo con el segundo objetivo de la

investigacion.

Se obtuvo un Rho de Spearman de 0,733, siendo una correlacion positiva alta; la correlacion
es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Aceptandose H1, porque la Sig es 0.01<0,05, por
lo tanto, si existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en el Hotel Las
Vegas de la ciudad de Jaén, se cumple con el tercer objetivo; logrando exitosamente el

objetivo general de la investigacion.

Quinodnez y Lascano (2013) realizd la tesis “Incidencia del clima organizacional en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador
Sede Esmeraldas (PUCESE)’, tuvo como objetivo “determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral, en la cual se diagnostica la situacion actual del
clima organizacional de la PUCESE”, guarda similitud con los resultados de la presente
investigacion, pues el clima organizacional incide en el desempefio laboral de los

colaboradores.

Los resultados también concuerdan con los de Luengo (2013) quien realizd una
investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio laboral del docente en centros de
educacion inicial”; con el mismo tipo de investigacidn descriptivo—correlacional enmarcada
en un disefio no experimental, transversal; obteniendo como resultado similar que el clima

organizacional influye en el desempefio laboral.

En las investigaciones nacionales, Monteza (2017) realizé6 la investigacién “Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Rural
de Picota” con el objetivo de determinar la relacién entre ambas variables; el mismo tipo de
estudio no experimental, disefio descriptivo correlacional; se obtuvo resultados similares

pues existe relacion directa y significativa entre las variables.
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Asimismo, Ruiz (2015) en su tesis “El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral del recurso humano del area de infraestructura en el Gobierno Regional de
Cajamarca”; planted el objetivo de analizar el clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral; se aplicd una metodologia relacional, demostrando al igual que la
presente investigacion que el clima laboral influye significativamente en el desempefio

laboral de los trabajadores.

Lo descrito confirma que hasta la actualidad, es de suma importancia el estudio consecutivo
de ambas variables, pues el clima organizacional mantiene su influencia significativa en el

desempefio laboral de los trabajadores.

Se corrobora con lo sefialado por Baguer (2012) al referirse que el clima organizacional es
el ambiente humano en el que los colaboradores de una organizacion perciben ciertas
caracteristicas del ambiente de trabajo y que por lo tanto influyen en su conducta, incidiendo

como en la presente investigacion en el desemperio de los colaboradores.

Los resultados confirman los que sefialan Gan y Traginé (2006) coincidiendo que el clima
organizacional es un indicador fundamental de la vida de la organizacion, ya que esta
condicionado por normas internas de funcionamiento hasta la identificacion y satisfaccion
de cada persona con la labor que realiza, tal como se ha identificado, sin dejar de lado los

factores analizados que inciden y focalizan el clima o ambiente laboral.

Palma (2004) refiere que el clima laboral es la percepcion de los trabajadores con respecto
alainstitucion en la que laboran. Estas percepciones dependen de las diversas actividades,
interacciones y otras experiencias que cada miembro tenga con la empresa, lo cual es
corroborado con la presente investigacion al percibir el clima organizacional del hotel con

favorable.

En cuanto al desempefio laboral, los resultados confirman lo sefialado por Aamodt (2010)
quien define que el uso mas importante de la evaluacion del desempefio es mejorar y asi
poder proporcionar capacitacion sobre las actividades que se necesitan reforzar; por lo cual
la importancia en este estudio para incrementar el desempefio de los colaboradores en el

hotel Las Vegas.
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CONCLUSIONES

Se encontrd, tras el analisis de las diferentes interrogantes a los colaboradores, que el clima
organizacional en el Hotel Las Vegas es favorables, pues el mayor porcentaje 44% de los

colaboradores asi lo perciben.

Se identifico que el 56% de los colaboradores consideran que el desempefio laboral en la
entidad es regular, manifestado tras el acopio de la informacién de las preguntas

respondidas objetivamente por los trabajadores del hotel Las Vegas.

Se determind que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el hotel Las Vegas de Jaén en el 2018, deducido mediante la prueba
del coeficiente de la Rho de Spearman que dio como resultado correlacion de 0.733, con un
nivel de significacion bilateral de 0.01; aceptandose la hipétesis alterna que afirma que si

existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

En el caso del clima organizacional, realizar un diagndstico constante del ambiente laboral
para identificar las falencias; propiciar su mejora continua creando un ambiente de mayor
confianza entre lider y subordinados; propiciar reuniones formales e informales con los
colaboradores con la finalidad de identificar sus necesidades y el respeto entre ellos;
desarrollar programas de incentivos y reconocimientos, teniendo en cuenta las necesidades

que posee cada miembro de la organizacién.

Implementar evaluaciones del desempefio de los colaboradores en base a competencias,
con fin de identificar que colaboradores requieren desarrollar las idoneas para su puesto de

trabajo, asi los resultados seran mas 6ptimos para el trabajador y el hotel.

Profundizar la investigacidn con un estudio propositivo - aplicativo referente al clima
organizacional, ya que se evidencia que esta influye en el desempefio laboral de los

colaboradores del hotel Las Vegas de la ciudad de Jaén.

Se sugiere tomar la presente investigacion como fuente para empresarios e investigadores
que muestren interés en el tema, pues como se ha podido observar, la variable clima

organizacional influye significativamente en el desempefio de los colaboradores.
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ANEXOS
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ANEXO A: Encuesta Clima Organizacional
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad: Sexo:
(@) o o
=] o S o o ]
| 2| &5_2| 8| B
3| 3| 368| 3| 283

N° PREGUNTAS S| 81 S8 | 8
S o | 3 wn|l 8 = aq

(%] [}

> | 0O = = = ©
§ w

1 | Existen oportunidades de progresar en el

hotel.

2 | El administrador expresa reconocimiento por
los logros.

3 | Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

4 | Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.

5 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

6 | Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

7 | El'supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

8 | Enlaorganizacion, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

9 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda
a mejorar la tarea.

10 | Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.

11 | Enla oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

12 | Enlos grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

13 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

14 | La remuneracion es atractiva y equitativa con
el trabajo realizado.

15 | Se dispone de recursos que faciliten el

trabajo.
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FICHA TECNICA

1.- Denominacién: Clima organizacional en los colaboradores del Hotel Las Vegas
Jaén 2018.

2.- Objetivo: Identificar el Clima organizacional mediante sus 5 dimensiones:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones

laborales.

3.- Modo de aplicacion: la aplicacién del instrumento se realizara en las
instalaciones del hotel a los 18 colaboradores durante 1 semana,; acopiandose la

informacién por la mafiana, tarde y noche, la cual tendra una duracién de 15 minutos.

4.- Escalas:
a. General
Categoria Intérvalo Indicaqor (.Ilima
organizacional
Muy de acuerdo 61-75
Favorable
De acuerdo 46 - 60
Ni de acuerdo ni
31-45 Regular
en desacuerdo
Desacuerdo 16 - 30
Muy en Desfavorable
01-15
desacuerdo
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b. Especifica

Categoria D1 D2 D3 D4 D5
Muy de

13-15 13-15 13-15 13-15 13-15
acuerdo
De acuerdo 10-12 10-12 10-12 10-12 10-12
Ni de
acuerdo ni

07-09 07-09 07-09 07-09 07-09
en
desacuerdo
Desacuerdo 04 -06 04 -06 04 - 06 04 -06 04 -06
Muy en

01-03 01-03 01-03 01-03 01-03
desacuerdo
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ANEXO B: Encuesta Desempeiio Laboral
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ENCUESTA DESEMPENO LABORAL

O
o S =
T o858 8
o T T > [ o
= _ [<F]
o rT 5 © = (3~
| 3 83| B &
® 8 o 8| 8 T
N° PREGUNTAS S| @l 2| B §
o — @
=] = o = g
= = | M 5
=
1 Usted elabora, ejecuta y evalua el trabajo
2 Al realizar una actividad, racionaliza los
recursos.
3 Completa las tareas y deberes asignados
de acuerdo a plazos y metas pactadas.
4 Cumple con los compromisos sefialados.
5 Ejecuta con rapidez las labores
encomendadas.
6 Su trabajo es eficiente y en modo oportuno.
7 Toma iniciativa ante alguin acontecimiento
para lograr los objetivos.
8 Se comunica de manera efectiva con sus
comparieros de trabajo.
9 Coopera con sus compafieros de trabajo
para un fin comuan.
10 Tiene conocimiento y cumple las normas
de la empresa.
11 Se desenvuelve eficazmente en equipo 0
grupo para alcanzar las metas de la
organizacion.
12 Es realista y franco al realizar sus
actividades.
13 Mantiene el respeto mutuo y confianza con
los demas.
14 Acepta los cambios sin dificultad
15 Asume riesgos derivados de su trabajo.

106




FICHA TECNICA

1.- Denominacién: Desempefio laboral en los colaboradores del Hotel Las Vegas
Jaén 2018.

2.- Objetivo: Identificar el nivel de desempefio laboral mediante sus 3 dimensiones:

nivel de desempefio, competencias de gestion y disefio de trabajo.

3.- Modo de aplicacion: la aplicacién del instrumento se realizara en las
instalaciones del hotel a los 18 colaboradores durante 1 semana; acopiandose la

informacion por la mafiana, tarde y noche, la cual tendra una duracion de 15 minutos.

4.- Escalas:
a. General
Indicador
Categoria Intérvalo Clima
organizacional
Muy de acuerdo 61-75
Favorable
De acuerdo 46 - 60
Ni de acuerdo ni en
31-45 Regular
desacuerdo
Desacuerdo 16 - 30
Desfavorable
Muy en desacuerdo 01-15
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b. Especifica

Categoria D1 D2 D3
Muy de
25-30 13-15 25-30
acuerdo
De acuerdo 19-24 10-12 19-24
Ni de acuerdo
ni en 13-18 07-09 13-18
desacuerdo
Desacuerdo 07-12 04 - 06 07-12
Muy en
01-06 01-03 01-06
desacuerdo
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ANEXO C: Matriz de Consistencia
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Problema de

Investigacion Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores

Objetivo general Hipotesis general
. » e Autorrealizacion Desarrollo personal y

Determinar la relacion Existe cor_r:lacgin profesional
que existe entre clima 22;'2"61 eclonS| e(r:ﬁmg ) e Involucramiento Identificacién con la
organizacional y el organizacional y el Clima | laboral 3 empresa
desempefio laboral en desempefio laboral en el organizaciona * Superw_smr!, Apoyo YCOTT”O'
los colaboradores del e Comunicacion Comunicacién e

¢De qué manera el clima
organizacional se
relaciona con el
desempefio laboral en el
Hotel Las Vegas de la
Ciudad de Jaén en el
20187

Hotel Las Vegas de la
Ciudad de Jaén en el
2018.

Objetivos especificos

a.- Describir el clima
organizacional del Hotel
Las Vegas de la Ciudad
de Jaén en el 2018.

b.- Identificar el nivel de
desempefio laboral de
los colaboradores del
Hotel Las Vegas de la
Ciudad de Jaén en el
2018.

c.- Conocer la relacién
entre el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral en
los colaboradores del
Hotel Las Vegas de la
Ciudad de Jaén en el
2018.

Hotel Las Vegas de la
Cuidad de Jaén en el
2018.

Hipotesis especificas

a.- El clima
organizacional en el
Hotel Las Vegas de la
Ciudad de Jaén es
desfavorable en el 2018

b.- El nivel de
desempefio laboral en
los colaboradores el
Hotel Las Vegas de la
Ciudad de Jaén es bajo.

c.- Existe relacion entre
las variables clima
organizacional y
desempefio laboral en el
Hotel Las Vegas de la
Ciudad de Jaén en el
2018.

Desempefio
laboral

e Condiciones laborales

¢ Nivel de desempefio

e Competencias de
gestién

o Disefio de trabajo

interrelacion
Cooperacion,
remuneracion y
recursos

Planificacion
Responsabilidad
Calidad de trabajo

Iniciativa
Relaciones
interpersonales

Cumplimiento de
normas

Trabajo en equipo
Confiabilidad y
discrecion
Oportunidad
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ANEXO D: Alfa de Cronbach
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Confiabilidad a través del Alfa de Cronbach

N %
Valido 18 100,0

Casos Excluidoa 0 0
Total 18 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos

,926 32

El coeficiente del Alfa Cronbach obtenido a=,926 lo cual admite que el cuestionario
referente al clima organizacional y desempefio laboral en su version de 30 items,

tiene una fuerte confiabilidad y existe una alta consistencia interna entre los items.
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ANEXO E: Fotografias
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Realizando la encuesta a una de las colaboradoras del hotel
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La encuestada mostrando las actividades que realiza y por

lo cual es evaluado su desempefio
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ANEXO F: Validacion del instrumento
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Docente/ Licenciado/MagisteriDoctor,

Stendo conocedor de su trayectoria acadmica y profesional, he tomado la ibertad de elegirlo como
JUEZ EXPERTO para evisar ¢l contsnido de la encuesa Gue s pretende uifzar,

A continuacion, e presenta una lita de preguntas relacionadas & cada concepto tedrico, Lo que se
l solcta es marcar con un aspa (X) el grado de pertinencia, caldad y adecuacion de cada flem con
Su respectivo concepto, de acuerdo a su propia experiencia y vision profesional. Cabe ndicar que no
es‘necesario Que responda las preguntas de cada 4rea, sino Que indique si cada prequnta es
apropiada o congruente con ¢l concepto o variable que pretende medir,

Los resultados de esta evaluacion, serviran para determinar os coefiientes de validez de contenido
de fa presents encussta,

Informacion sobre el especialista: /

Nombre: Tk, 30@@ //{ . M./

S i) Fl ) s
/) | 73 /} ./(// =
Grado académico: 2 o Laghi i i 9 Chyprsin.
s 7
Aios de experiencia /b ﬁm;" § ‘
Y st A N2 RS
Lugar de trabao: e M i VAF
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CUESTIONARIO

Tesis: El clima organizacional y su relacion con el desempeiio laboral en el Hotel “Las Vegas” de la ciudad de Jaén 2018

Criterios de evaluacion

o Relacion - Relacion
Relacion it K Relacion e
Variable Dimension Indicador Items Opcion de entre la dimension entre el . Observaciones y/o
respuesta variabley la yel indicadory opciéx 45 recomendaciones
dimension Indicador elitem respuesta
Sl NO Si NO Sl NO Sl NO
1 ~ Y
Desarrollo 3
Autorrealizacion personaly T
profesional 3 >< 7
i Ly v
4
pe ~
. o Muy de '
Involucramiento ldentificacion 5 e
acuerdo S /
laboral con la empresa B acaenio 7\ Pa Y
Clima b Ni de acuerdo ~ P
G nien
Deganizacional 7 desacuerdo o v
A 3 Desacuerdo
Supervision c‘t))?l{roor Muy en }‘( \X b4
3 desacuerdo 7(
N 7
10 7 ~f
Y Comunicacion e 11 C >’ 5
Comunicacion blaralicitn 7 4 X
12 o N
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13 X v
Condiciones Cooperac'lc’m, 14 >(
lahordlas remuneracion y )( X X
recursos 3
15 v )%
Criterios de evaluacion
Relacién Relacion Relacion Rnlacion
- entre el item "
Varidbte Diinénsion Indicador Item Opcion de entre la entre la entre el 15 onclon Observaciones y/o
n ems respuesta variabley la dimensiony | indicadory y dz recomendaciones
dimension el indicador el item
respuesta
Sl NO Si NO Sl NO Sl NO
P 1 ¥ e
Pianificacion 7 v >
Nivel de Responsabilidad g > x e
desempefio . ‘ 4 b b % X
Calidad de 5 Muy de Y ¥
Trabajo 6 acuerdo ¥ S
. Iniciativa 7 De acuerdo X X
Competencias Relaci 8 Ni de v
Desempeaiio de gestion SRCIONSS acuerdo ni \or Ne s
Laboizd Interpersonales 9 an ¥ Y
Cumplimientos 10 desacuerdo
¥ X
de normas Desacuerdo
) Trabaj_o en 17 Muy en ¥ Ng
Disefio de equipo desacuerdo <
trabajo Confiabilidad y 12 /‘< 7 > bl
discrecion 13 v >
- 14 = v
Confiabilidad 15 <
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Su evaluacion es:

a.- Inadecuada

b.- Regular
@Buena
d.- Excelente ;
Comentario: 2y 7/ Wm% Peeyde //:{ ror /0 /,zzo@é}ﬂqb)%

Muchas gracias por su colaboracion
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Docente/ Licenciado/Magister[Doctor,
Siendo conocedor de su trayectoria académica y profesional, he fomado [a fbertad de elegiro como

JUEZ EXPERTO para revisar ¢l contenido de la encuesta que se pretende utlizar.

A confinuacion, se presenta una lista de preguntas relacionadas a cada concepto tedrico. Lo que se
le solicita es marcar con un aspa (X) el grado de pertinencia, calidad y adecuacion de cada ftem con
su respectivo concepto, de acuerdo a su propia experiencia y vision profesional, Cabe indicar que no
es necesario que responda las prequntas de cada area, sino que indigue si cada pregunta es

apropiada o congruente con el concepto o variable que prefende med

Los resultados de esta evaluacion, serviran para dterminar los coeficientes de validez de contenido

e la presents encuesta.

Informacion sobre el especialista:
ff/?zca K ARLW /1@.40 Sevictano

Nombre:

Sexo: M) F(A)

Grado academico: /lce/u qopa &v AoHiviSTRACLOY
Afios de experiencia: 1 onos

Lugar de rabaj: Unveasionn  faws Pervavas
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CUESTIONARIO

Tesis: El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en el Hotel “Las Vegas” de la ciudad de Jaén 2018

Criterios de evaluacion
Relacion F::'; (:7: Relacion ’:iltarce";?
Wadable Dimension Indicador Items Opcion de entre la dliiietisicn entre el stiv I Observaciones y/o
respuesta variabley la indicadory ny recomendaciones
: o yel 5 opcion de
dimension P el item
indicador respuesta
Sl NO S NO Sl NO | SI | NO
1 o .
Desarrollo 2
Autorréalizacion personal y 7 S " %
profesional P
4 —
i
. f - Muy de /
eyt [ B R~ Wl P FARE ¥
6 De acuerdo :
Chma Ni de acuerdo Ve 7
| e ia 7 nien
ngariizaciona desacuerdo - —
Desacuerdo
X Apoyoy 8 /
Supervision Muy en A 7 2
control
9 desacuerdo
S -
10
/ &5 -~
AN Comunicacion e 11 =
Comunicacion A, - 7
12 7
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13 ~ e
: Cooperacion, 7
Condiciones et 14 S —
Iboniie remuneracion y / -
recursos 15
s 7
Criterios de evaluaciéon
Relacion Relacion Relacion Relaclfm
Opcion de entre la entre la entre el entre el kom Observaciones y/o
Nl Bimarsion Indicador Hems respuesta variableyla | dimensiony indicadory i zzclon recomendaciones
dimension el indicador el item
respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
: Ly 1 - Gl
Planificacion 2 = =
Nivel de Responsabilidad 4 ‘ - 2
desempefio P 4 7 - - -
Calidad de 5 Muy de 4 “
Trabajo 6 acuerdo 7 e
Iniciativa 7 De acuerdo ~ &
Competencias Relaci 8 Ni de ~ 7
Desempeiio de gestion o actones| acuerdo ni =
Laboral Interpers?na es 9 S - S ~
Ct:‘ mplimientos 10 desacuerdo e /
e narmas Desacuerdo
Trabajo en 1 Muy en < %
Disefio de equipo desacuerdo g
trabajo Confiabilidad y 12 4 v 7
discrecion 13 Y4 ¢
Confiabilidad e = -
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Su evaluacion es:

a.- Inadecuada

b.- Regular

C.- Buena
-

d.- Excelente
Comentario: Cowsisrewrs PORD  CA [NWUESTIGOceow

Muchas gracias por su colaboracion

Cfhs

Firma/del experto
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Docente/ Licenciado/Magister/Doctor,
Siendo conocedor de su trayectoria académica y profesional, he tomado la libertad de elegirlo como
JUEZ EXPERTO para evisar el contenido de la encuesta que se pretende utlizar.

A continuacion, se presenta una lista de preguntas relacionadas a cada concepto teorico. Lo que se
le solicita es marcar con un aspa (X) el grado de pertinencia, calidad y adecuacion de cada item con
su respectivo concepto, de acuerdo a su propia experiencia y vision profesional. Gabe indicar que no
es necesario que responda las preguntas de cada area, sino que indique i cada pregunta s
apropiada o congrunte con el concepto o variable que pretende medir.

Los resultados de esta evaluacion, serviran para determinar los coeficientes de validez de contenido

de la presente encuesta.

Informacion sobre el especialista:

?/(grgé) 2/3/94 %7%!4(4{( @

Nombre:

Sexo: M(9) F( )

Grado académico: MBA

Afios de experiencia: /5

Lugar de trabajo: UAP - M - JSS
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Tesis: El clima organizacional y su relacion con el desempefio labor

CUESTIONARIO

al en el Hotel “Las Vegas” de la ciudad de Jaén 2018

Criterios de evaluacion
o/ Relacion R Relacion
Relacion entre Ia Relacion snidisel
Vaiiable Dimension Indicador Items Opcion de entre la : s entre el ; Observaciones y/o
e dimension | . .. itemy la <
respuesta variabley la indicadory oo recomendaciones
dimension e elitem apekaila
indicador respuesta
Sl NO Sl NO sl | NO | 8l | NO
1 o 5
Desarrollo >
Autorrealizacion personal y . g / #
profesional 3 : Vs P 7
4 "
involucramiento | Identificacion )~ ot "3 ez
acuerdo / /
laboral con la empresa
5 De acuerdo
Ciima Ni de acuerdo /7 -
F g nien
Organizacional 7 desacuerdo 7 =
A 8 Desacuerdo ,
Supervision poyoy Muy en v / a
control
9 desacuerdo
/ P
10 7 y
i L Comunicacion e 11 -
Comunicacion interrelacion | / / / ]
e i 7
(.
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13 e o
5 % Cooperacion, =
Cf?bd;?;?;‘:s remuneracion y @ B P = il
recursos 5 & = 7
Criterios de evaluacion
Relacion Relacion Relacion Relac|f>n
o entre el item
Varisble Dlimsiislsn liidtcadar P Opcion de entre la entre la entre el P———— Observaciones y/o
: respuesta variabley la dimensiony | indicadory y d'; recomendaciones
dimensién el indicador el item
respuesta
Sl NO St NO Sl NO Sl NO
Planificacion ! < -
Nivel de Responsabilidad 3
desempefio 4 e = =
Calidad de 5 Muy de - =
Trabajo 6 acuerdo 7 -
Bt Iniciativa 7 s dacuef"O - P
ompetencias : i de -
Desempeiio { de gestion Relaciones 8 acuerdo ni ot -
1zboral Interpersonales 9 &h v 7 o =3
Cumplimientos 10 desacuerdo 7 i
de normas Desacuerdo
Trabajo en 1 Muy en e .
Disefio de equipo desacuerdo .
trabajo Confiabilidad y 12 i il i
discrecion 13 - ' -
- 14 e 7
Confiabilidad 15 ~
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Su evaluacion es:
a- Inadecuada
b.- Regular

(b

d.- Excelente : /
?c/c’w /';M/Z/U)”’lﬁu /L }{’yca v (’J/Cf]@ G yh up¢/~;<5(;-g.¢/l,,

Comentario:

Muchas gracias por su colaboracion

————Firma del experto——\
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