UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y
NEGOCIOS INTERNACIONALES

TESIS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
LA EMPRESA CONSULTORA Y CONSTRUCTORA “SAN
MARTIN S.A.”, PUCALLPA-2018

Para obtener el Titulo Profesional de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

Presentado por el Bachiller:

WILLIAM MOISES VILLANUEVA PIMENTEL

HUANUCO - PERU

2019



w UNIVERSIDAD
Y ALAS PERUANAS
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En Huénuco, siendo las 18:00 horas del dia 31 de Enero de 2019, en las instalaciones del local de la
Universidad Alas Peruanas - Filial Huanuco, se inici6 la Sesién Publica de Sustentacion de Tesis, ante el
Jurado constituido por los sefiores:

PRESIDENTE DR. PABLO ESPINOZA JARA
SECRETARIO MG. JULIO HUMBERTO FLORES PINAN
MIEMBRO MG. ZOSIMO E. CASTILLO LOVATON

El postulante al Titulo Profesional de Licenciado em Administracion y Negocios Internacionales:
BACHILLER: VILLANUEVA PIMENTEL, WILLIAM MOISES

Procedié a la Sustentacion de Tesis Titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
CONSULTORA Y CONSTRUCTORA SAN MARTIN S.A, PUCALLPA-2018"

Habiendo absuelto las objeciones que le fueron formulados por los sefiores miembros del Jurado, de
conformidad con las respectivas disposiciones reglamentarias y concluido este acto, se realizé la votacion
correspondiente, resultando el ponente:

...... APROBLDO POR UNAMIMIDAD.

En fe de lo cual se asento la presente Acta que firman el Sefior Presidente y los demas miembros del
Jurado.

DR. PABLO ESPINGZA JARA
Pregidente

N° Colegiatura: 2.0. P65

s

HUMBERTO FLORES PIRAN MG. ZOSIM;OE.gAS!TILLOE

OVATON
——S8écretario Miembro

N° Colegiatura: .C./jP.. /36«3 ';- N° Colegiatura G, £4/F30 3



DEDICATORIA

A mis padres, por inculcarme el
ejemplo de superacién y
responsabilidad para alcanzar mis

objetivos.

William Moisés



AGRADECIMIENTO

A la Universidad Alas Peruanas por acogerme en sus aulas para realizarme

como profesional.

A los docentes de la Universidad Alas Peruanas por sus conocimientos y

valiosas experiencias compartidas.

A los trabajadores de la Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”,
Pucallpa-2018 por su apoyo desinteresado en la realizacion de la presente

investigacion.

A mis familiares y amigos por su apoyo permanente y consejos oportunos.

El autor



RESUMEN

La presente investigacion titulada CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN UNA EMPRESA CONSULTORA Y
CONSTRUCTORA, PUCALLPA-2018, cuya finalidad fue determinar la
relacion o grado de asociacion que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-

La investigacibn es de tipo no experimental de alcance descriptivo
correlacional con un disefio también correlacional. La poblacion lo
constituyeron los trabajadores de la Empresa Consultora y Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018 que cuenta con 20 trabajadores entre
profesionales, técnicos y obreros y la muestra que es igual a la misma
poblacién, se trata de una poblacién censal o muestra universal. La técnica
utilizada fue la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios que midieron
el clima organizacional y el desempefio laboral conformado por 20 items, los
mismos que fueron validados estadisticamente y cuya confiabilidad se

determiné mediante el estadigrafo Alpha de Cronbach.

Los resultados indican que clima organizacional y desempefio laboral en la
Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se
relacionan directamente ya que el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.772, y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por lo
gue se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula. Asi
mismo en promedio el clima organizacional tiene una valoracion de regular
con 57 puntos de un total de 100; y el desempefio laboral en promedio dicha

variable tiene una valoracion de buena con 79 puntos de un total de 100.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, trabajo

compartido, inteligencia emocional, manejo de conflictos, responsabilidad
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ABSTRACT

This research entitted ORGANIZATIONAL CLIMATE AND LABOR
PERFORMANCE IN A CONSULTING AND CONSTRUCTION COMPANY,
PUCALLPA-2018, whose purpose was to determine the relationship or degree
of association that exists between the organizational climate and the work
performance of the Consulting and Construction Company "San Martin SA ",
Pucallpa-

The research is of a non-experimental type with a correlational descriptive
scope with a correlational design. The population was constituted by the
workers of the Consulting and Construction Company "San Martin SA",
Pucallpa-2018 that has 20 workers among professionals, technicians and
workers and the sample that is equal to the same population, it is a census or
universal sample. The technique used was the survey and as instruments two
guestionnaires that measured the organizational climate and the work
performance made up of 20 items, the same ones that were statistically
validated and whose reliability was determined by the Cronbach's Alpha

statistician.

The results indicate that organizational climate and work performance in the
Consulting and Construction Company "San Martin SA", Pucallpa-2018, are
directly related since the correlation coefficient has a value of 0.772, and the
p-value equal to zero is lower that the estimated error (0.01), for which the
research hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected. Likewise,
on average, the organizational climate has a regular rating of 57 points out of
a total of 100; and the average job performance of said variable has a good

valuation with 79 points out of a total of 100.

Key words: organizational climate, work performance, shared work, emotional

intelligence, conflict management, responsibility
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INTRODUCCION

El clima organizacional es uno de los aspectos mas importantes para una
empresa y lo podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y
psicolégicas que caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera
directa en el desempefio de los empleados. Esto incluye elementos como
el grado de identificacién del trabajador con la empresa, la manera en que
los grupos se integran y trabajan, los niveles de conflicto, asi como los de

motivacion, entre otros.

El colaborador, ademas de tener necesidades materiales, también necesita
sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de
manera oOptima. Muchos empleados pueden tener todas las aptitudes
necesarias para cubrir perfectamente los requerimientos del puesto, pero

si no estan en un ambiente agradable, no lograran desarrollar su potencial.

Desde hace un tiempo los expertos vienen hablando de la importancia del
clima laboral a lo interno de las empresas, pero muchas organizaciones
aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es la
falta de buenos canales de comunicacion, lo que imposibilita que los
empleados se sientan parte del proyecto y que se involucren en el logro de

los objetivos.

Lo que poco ayuda en una buena convivencia son las conductas arrogantes
de los superiores y los ataques constantes a los empleados, asi como la
falta de reconocimientos e incentivos por el trabajo bien hecho. Para un
trabajador, es importante que, si ha realizado bien su labor, se le felicite; y

si lo ha hecho mal, se le corrija y se le indique cdmo mejorar.

Otro elemento que suele alterar el ambiente y provocar conflictos internos
es la falta de equidad entre los trabajadores que desempefian una labor

similar, en especial en lo que se refiere a sueldos y beneficios.

Tan importante se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo con

un ambiente grato que cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios que
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impidan que el profesional comience a buscar nuevos desafios,
perjudicando los planes de retencion de talento que tenga la organizacion.
De hecho, se dice que si no se tiene un buen clima laboral se esta
condenado al fracaso empresarial.

Entre los principales riesgos que genera la ausencia de politicas que
permitan las buenas relaciones entre los empleados estan la alta rotacion,
baja productividad, dificultades en las comunicaciones y conflictos. De
presentar estos inconvenientes, es recomendable que los cargos
superiores realicen ciertos cambios, como intervenir jefaturas, reorganizar
los equipos de trabajo, establecer canales de comunicacion vy

retroalimentacion o romper con la rutina.

Hay que tener en cuenta que cada dia surgen nuevas empresas y el medio
es mas competitivo, por lo que el tener un excelente clima organizacional
es de suma importancia para tener una empresa de éxito, donde los
empleados logren sentirse comprometidos y, asi, ofrezcan excelentes

resultados para su empresa y para el consumidor.

La presente investigacion tiene las siguientes partes: El problema de
investigacion que comprende el planteamiento del problema, formulacién del
problema, objetivos, justificacién y limitaciones de la investigacion. Marco
tedrico que contiene los antecedentes del estudio, tanto internacionales,
nacionales y regionales o locales; bases tedricas, definicion de términos;
hipétesis tanto la general como las especificas, variables, con sus
definiciones conceptual y operacional, asi como la operacionalizacion.
Metodologia que comprende el tipo y nivel de la investigacion, descripcidon
del &mbito de la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccién de datos, validez y confiabilidad del instrumento y plan de
recoleccion y procesamiento de datos. Resultados que comprende la
presentacion e interpretacion de los resultados y la prueba de hipotesis.
Discusion que se refiere a la comparacion de los resultados obtenidos con
los antecedentes y aportes teéricos. Luego se tiene las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1

Planteamiento del problema

En los udltimos afios, el clima organizacional y desempeiio laboral
adquirieron trascendencia en todas las organizaciones y en especial en
la empresa privada que cada vez van mejorando los servicios por la
globalizacion y la competitividad. Entendiendo la importancia de estas
dos variables, se lograra brindar un servicio de calidad a los usuarios y
a su vez se tendra incremento de productividad y el cumplimiento de

las metas empresariales.

En nuestro pais, la implementacién de acciones e instrumentos para
lograr un clima organizacional y mejorar el desempefio laboral, se
observa y experimenta con mayor frecuencia en la actividad
empresarial. Son escasas las entidades del estado que dentro de la
politica de desarrollo de sus recursos humanos se presupuesten y
consignen lineamientos que permitan organizarse de manera objetiva
y lograr la mejora de su desempefio laboral y en todo caso si éstos
existen, no son desarrollados, sin embargo, existe un claro y
permanente interés de los funcionarios, directivos y colaboradores de
mejorar permanentemente el clima organizacional, sobre todo el
liderazgo, trabajo compartido, las relaciones interpersonales y el
manejo de conflictos para propender a un buen desempefio laboral y

de esta manera cumplir con los objetivos institucionales.

El clima organizacional es una variable fundamental en las

organizaciones puesto que se consideran las caracteristicas del
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ambiente de trabajo que perciben los colaboradores y que influyen
decididamente en su comportamiento y por ende en su desempefio

laboral

Si se considera al desempefio laboral como un conjunto de actitudes
gue tienen los colaboradores, éstos tienen que ver directamente con el
cumplimiento de los objetivos y que se evidencian en las competencias

de los mismos y su nivel de productividad personal.

Es por ello que las organizaciones se preocupan permanentemente por
mejorar sus servicios que esta en relacién directa con el desempefio
laboral, sin embargo, paradéjicamente poca importancia dan a mejorar
el clima organizacional que es el punto de partida para toda mejora en

la vida institucional.

La presente investigacion se realiza porque en la actualidad en las
empresas consultoras y constructoras en la ciudad de Pucallpa, se nota
un clima organizacional no adecuado, puesto que no todos los
colaboradores tienen caracteristica de lideres, el trabajo muchas veces
es individual y no compartido, la comunicacion no es oportuna, el
reparto no se da con puntualidad, las relaciones interpersonales no son
tan eficientes y en muchos casos el manejo de conflictos no se da en
forma oportuna, factores que afectan el desempefio laboral por lo que
fue necesario y urgente investigar la relacion que existe entre estas dos
variables, para dar algunas sugerencias para la mejor productividad y
potenciar la rentabilidad de acuerdo a las metas y objetivos

empresariales.

Formulaciéon del problema
1.2.1. Problema general:

¢Coémo se relaciona el clima organizacional y desempefio
laboral en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A.%, Pucallpa-2018?
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Problemas especificos

¢,Como se relaciona el liderazgo y el desemperio laboral en la
Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-
20187

¢,Como se relaciona el trabajo compartido y el desempefio
laboral en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-2018?

¢ Como se relaciona la inteligencia emocional y el desempefio
laboral en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-2018?

¢,Como se relaciona el manejo de conflictos y el desempefio
laboral en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-2018?

1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional vy
desemperio laboral en la Empresa Consultora y Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018.

Objetivos especificos

Determinar cédmo se relaciona el liderazgo y el desempefio
laboral en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A.”, Pucallpa-2018.

Determinar como se relaciona el trabajo compartido y el
desempenfo laboral en la Empresa Consultora y Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018.
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Determinar cdmo se relaciona la inteligencia emocional y el
desempeiio laboral en la Empresa Consultora y Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018.

Determinar cémo se relaciona el manejo de conflictos y el
desempeiio laboral en la Empresa Consultora y Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018.

Justificacion del estudio
Justificacion Practica

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa debiendo ser un
proceso que se realice periédicamente, para poder hacer los cambios
necesarios e implementarlos de manera acertada y de esa forma
mantener un clima adecuado, que favorezca el rendimiento de los
colaboradores. Asi mismo la presente investigacion servira de

antecedentes en otras investigaciones.
Justificacion Teorica

Esta investigacion permitira aportar teorias actualizadas sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral indagando con mayor
profundidad sobre el conocimiento de estas variables y sus
dimensiones los cuales son de suma importancia para el logro de las

metas institucionales.
Justificacion Metodoldgica

La técnica empleada en el recojo y procesamiento de la informacion,
estan sujetos al tipo de investigacion correlacional, para lo cual se
utilizaron instrumentos como el cuestionario, previa validacion

estadistica empleando el coeficiente de correlacion de Pearson y que
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conocida su efectividad y confiabilidad podran ser empleadas en
investigaciones mucho mas profundas y experimentales relacionadas
con las variables de estudio clima organizacional y desempefio laboral,

adaptandolos a la realidad a investigar.

Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones de la presente investigacion se refieren sobre todo al
tiempo disponible del responsable por el hecho de trabajar, asi como a
la falta de antecedentes locales y sobre todo a la dificultad de la
aplicacion de los instrumentos de toma de datos y al sesgo de los
resultados, donde se hizo muchas postergaciones por parte de los
propietarios de la empresa para la toma de datos y siempre los estudios
gue tienen que ver con las conductas y comportamientos de los
colaboradores de una organizacion, los responsables hacen cierta

resistencia para reportar informacion.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.

Antecedentes del estudio

En la presente investigacion se tuvieron en cuenta los siguientes

antecedentes:

Ojeda (2011). Propuesta para determinar la reaccion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en la Universidad Nacional

Autonoma de México. El autor llega a la siguiente conclusion:

El clima organizacional es uno de los indicadores principales, para
determinar el funcionamiento organizacional. Permite evidenciar los
factores que afectan a dicha organizacion, precisando los problemas
existentes en su proceso de desarrollo con la finalidad de gerenciar
adecuadamente los niveles de intervencion en las areas o jefaturas

susceptibles de mejora y de cambio.

Morales (2010). La Relacion entre Clima Organizacional y desempefio
laboral del personal operativo en una dependencia gubernamental, en
la Universidad Salesiana de México. El autor de la mencionada

investigacion llego a la siguiente conclusion:

Existe una maxima importancia del clima organizacional adecuado, el
mismo que debe ser evaluado secuencial y peribdicamente, pues una
organizacion tiene diversos climas acorde con la cantidad de areas o

departamentos.

Marroquin y Pérez (2011) en su investigacion: El Clima Organizacional
y su Relacién con el Desempefio Laboral en los Trabajadores de Burger

King- Guatemala, llegan a las siguientes conclusiones:



19

El clima organizacional de los colaboradores es adecuado y favorable
para la organizacién, debido a que las actividades asignadas y

desarrolladas en el cumplimento de las funciones son positivas.

El desempeiio laboral de los trabajadores, es adecuado al perfil del
puesto o cargo, permitiéndose el desarrollo adecuado y la satisfaccion
plena por los resultados que se logra en el cumplimento de las tareas

y funciones diarias.

Quintero; Africano y Faria (2009). Tesis sustentada en la Universidad
de Zulia cuyo titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de las
empresas vigilantes asociadas Costa Oriental del Lago. Dichos

investigadores llegan a las siguientes conclusiones:

Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia
es necesario trabajar en ambientes sumamente motivadores,
participativos y con un personal altamente motivado e identificado con
la organizacion, es por ello que el empleado debe ser considerado
como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos deberan
tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza
humana para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad

elevada.

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede destacar que el
personal esta parcialmente motivado ya que a pesar de que obtienen
beneficios como parte de reconocimiento de su buena labor, el pago
otorgado por la empresa no es muy bueno ya que no cumple con las
expectativas de los mismos, con esto se considera que el aspecto
econdmico sigue siendo importante para incrementar e impulsar la

motivacion del personal de la organizacion.

Uria (2011) en la tesis de investigacion titulada “El clima organizacional
y su incidencia en el desempefo laboral de los trabajadores de

Andalucia Ltda. de la ciudad de Ambato” concluye que:
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No existe conformidad por parte de los colaboradores en cuanto al

clima organizacional.

Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores
se encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el

cumplimiento de las metas organizacionales

Quispe y Tito (2013) en su investigacion: Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en el Personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informética (ODEI) — Huancavelica, llegan alas siguientes

conclusiones:

En cuanto a los factores del clima organizacional presentes en la ODEI
— Huancavelica, el desempeiio de los trabajadores se ve afectado
porque en dicha organizacion se practica un liderazgo autocrético, lo
gue restringe el aporte de ideas innovadoras cohibiendo a los
colaboradores a realizar un trabajo adecuado, a dar un valor agregado

a su trabajo y a innovar en bien de la institucion.

Huamani (2012) en su investigacion: Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral caso: Banco de la Nacién Agencia- Lircay, 2011,

concluye:

Se ha encontrado que el 75% del personal del Banco de la Nacion-
Agencia de Lircay consideran que la estructura organizacional es lo
mas adecuada, con conceptos claros de departamentalizacion,
descripcion de cargos bien definidos, politicas, reglas y procedimientos
claros, la division de trabajo no permite que el personal llegue a la

monotonia (rutina).

En cuanto a la responsabilidad como dimensién de la cultura
organizacional, se ha encontrado que el 100% (25 % estan muy de
acuerdo y 75 % de acuerdo) del personal del Banco de la Nacion-
Agencia Lircay estan como minimo de acuerdo que la lineas de mando

estan claramente definidas, que existen muchas actividades delegadas
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entre el personal operativo y que las actividades realizadas por el

personal son eficientes y eficaces.

Sulca (2009). La nueva gestién del potencial humano y su evaluacion
de desempefio en las instituciones financieras en Huamanga en la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho. El
investigador llega a la siguiente conclusion: Se ha determinado con
evidencias estadisticas que el desempefio laboral de las instituciones
financieras estan influenciados principalmente por la motivacién, los
incentivos y reconocimientos, la equidad y el proceso limpio y

transparente de los ascensos y promociones de los trabajadores.

Peralta (2015) realizo la investigacion titulada: Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital Pacucha-Andahuaylas-Apurimac, donde
concluye que la gestion del talento humano tiene una relacion directa
pero deébil con el desemperio laboral del personal de la municipalidad,
de acuerdo a la prueba de hipétesis realizado mediante el indice Rho

de Spearman

Bedoya (2003). Tesis sustentada en la de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos; cuyo titulo es: La nueva gestion de personas y
su evaluacion de desempefio en empresas competitivas. Llega a las

siguientes conclusiones:

-La gestidn de personas, en esta nueva concepcion, las personas dejan
de ser simples recursos (humanos) organizacionales para ser
abordadas como seres dotados de inteligencia, personalidad,
conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones y percepciones
singulares. La funcién de los recursos humanos esta viviendo la
angustia de una transformacion radical. Dicho en pocas palabras, se
estd volviendo esencial para el logro de ventajas competitivas tanto
como son los recursos financieros, tecnoldgicos y de otro tipo con que
cuentan las organizaciones. Entre las conclusiones menciona que los

procesos de gestion de evaluaciéon de desempefio estan sufriendo
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grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de
los escenarios modernos. El estudio de la funcion de los recursos
humanos y del proceso de gestion de evaluacion de desempefio, asi
como de su adecuacion a los nuevos tiempos, constituye un gran
desafio que las empresas deberan afrontar decididamente en los
escenarios de mercados globalizados, si desean ser competitivos y

permanecer en ellos.

Bases tedricas
2.2.1. Clima organizacional

Existen una serie de conceptos, enfoques y definiciones sobre
clima organizacional, entre los mas importantes se han

considerado los siguientes autores:

El clima organizacional se refiere al estudio de los
comportamientos, actitudes y desempeiio del recurso o talento
humano en una organizacion teniendo en cuenta las teorias, los
enfoques, los métodos extraidos de las disciplinas o areas como
la psicologia laboral, sociologia, la administracion y la
antropologia cultural que tienen que ver y nos refieren en forma
clara y objetiva sobre los aspectos de las acciones individuales
y grupales dentro de una organizacion, asi también analizar el
efecto de la globalizacion y la competitividad como factores

externos de amenazas a toda institucion (lvancevich, 2006)

Esto indica que el clima organizacional implica el estudio y la
aplicacion de teorias emergentes y de las fortalezas y
capacidades del talento humano los mismos que influyen en el
desempefio laboral en el lugar de trabajo dentro de toda

organizacion.

Del mismo modo podemos indicar que el clima organizacional es

el ambiente propio de trabajo, con una serie de caracteristicas
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como son los elementos tangibles, la motivacién, la estructura,

comunicacion entre otros (Méndez, 2006)

Muchos autores opinan que el clima organizacional son las
percepciones compartidas de los miembros de una institucion
respecto a las caracteristicas de la organizacion sobre todo a los
elementos tangibles, al ambiente laboral, relaciones
interpersonales que afectan directamente al desempefio del

talento humano.

Al clima organizacional se le considera como el sello de la
personalidad de toda organizacién que es propia e inherente a
sus caracteristicas propias y diferenciadas de otras instituciones.
Este concepto se refiere al ambiente laboral que existe entre los
miembros de la institucion, el mismo que esta ligado a la
motivacion, relaciones interpersonales y otros, es decir, aquellos

factores que determinan un clima adecuado o inadecuado.

Asi mismo, (Chiavenato, 2009, p. 261) afirma que el clima
organizacional es un engranaje entre las caracteristicas
ambientales percibidas por los colaboradores. Siendo un factor
fundamental en el desarrollo de las instituciones y garantizar su
vigencia y permanencia representa un desafio que compromete

a todos sus integrantes

Podemos indicar que el clima institucional dentro de un sistema
organizativo, representa un indicador de calidad muy importante
y que no debe faltar en el proceso del desarrollo de toda
empresa, donde existe una relacion que interactian en funcion
a fines y objetivos comunes, bajo normas, misién y vision

institucional

Segun los estudios realizados por la CEPAL, los factores que
favorecen el clima institucional son varios, los que al ser
aplicados en forma conjunta y coordinadamente producen

resultados esperados y positivos, pero cuando estan ausentes o
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desligados sin una relacion estrecha entre ellos los resultados
esperados no son los mas adecuados y en muchos casos
negativos. Y, sin ninguno esta presente o cada uno esta en
vertientes diferentes los resultados pueden ser desastrosos para
la organizacion. Ello ocurre cuando no existe una adecuada
gestion, y una pésima direccién, o las politicas institucionales
son burdas copias de otras realidades que se quiere implantar

en un contexto diferente.

Por lo tanto es necesario poner atencion a cada uno de los
factores asociados y concurrentes en el clima organizacional
analizando como se plantea y se implementa donde la fusion y

la conjugacion de los mismos traen consigo el éxito institucional.

Las organizaciones tienen que trabajar en forma conjunta,
promoviendo un ambiente favorable y de comparferismo, el
mismo que se va ir fortaleciendo con las buenas relaciones que
se van presentando y en la medida en que se vuelve mas
complejo. De esta forma tendremos un buen clima en a toda

institucion.

El clima organizacional es un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, modos
de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros.
“Todos los elementos mencionados conforman un clima
particular donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en
cierto modo presenta, la personalidad de una organizacion e
influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo
(Caligiore y Diaz, 2003:645)

La importancia de este concepto radica en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que dependen de las

percepciones que él tenga de estos factores. Sin embargo, en
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gran medida estas percepciones pueden depender de las
interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de

cada miembro con la organizacion.

Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacion y la
satisfaccion de sus necesidades, cumplido estos dos objetivos
su motivacion se convertirh en el impulsador para asumir
responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro de
las metas que permitiran que la organizacién alcance altos
niveles de eficacia y desempefio laboral y los patrones de
comunicacion que tienen gran efecto sobre la manera de cémo
los empleados perciben el clima de la organizacion, estos
elementos seran objeto de analisis en la investigacion como
factores que tienen gran influencia en la determinacion del clima.
De alli que el clima organizacional refleje la interaccion entre las
caracteristicas personales y organizacionales. (Caligiore y Diaz
2003)

Senge presenta una aproximacion a la teoria de las
organizaciones abiertas al aprendizaje y los conceptos sobre la
construccién de visiones compartidas, el crecimiento personal y
el pensamiento sistémico. Basicamente, enfoca su analisis hacia
la descentralizacion del papel del liderazgo dentro de las
empresas, de tal manera que se aproveche al maximo el talento
de la gente para trabajar productivamente hacia objetivos
comunes. El mismo autor define a este tipo de organizaciones
como inteligentes, ya que en ellas sus recursos humanos
expanden continuamente sus capacidades para crear los
resultados esperados, demostrando una alta disposicion de
aprender mas rapidamente que sus competidores, lo cual se
convierte en una ventaja competitiva sostenible. De acuerdo con
ello, considera que no hay organizacion inteligente sin vision
compartida, ya que sin la busqueda de una meta que la gente

desee alcanzar, las fuerzas que respaldan el status que pueden
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ser abrumadoras. En cambio, la vision compartida alienta la
experimentacion y el deseo de correr riesgos... La excelencia de
la meta induce nuevas formas de pensar y actuar. Senge (1990).

Existen tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion: las variables causales, las
variables intermediarias y las variables finales. Las primeras son
las que determinan el sentido en que una organizacion
evoluciona y los resultados obtenidos; las segundas reflejan el
estado interno y la salud institucional; por ultimo, las terceras
son el resultado de las dos anteriores, ademas, reflejan los
resultados obtenidos por la organizacion, en cuanto a su
productividad. (Brunet, 1999)

Los expertos coinciden en considerar cuatro tipos de clima:

El primero es el tipo de clima autoritario y se basa en un sistema
de autoritarismo explotador, donde la direccibn no tiene
confianza en los colaboradores, las decisiones se toman en la
cima de la organizacion las que se distribuyen
descendentemente. Los colaboradores trabajan en una
atmosfera de miedo, de castigos, amenazas y muy poco existe
reconocimientos Este tipo de clima no presente ni representa un
ambiente estable, donde la comunicacion de los directivos y
funcionarios, existe solo en forma de directrices y de funciones
especificas. El segundo tipo de clima es el autoritario y se basa
en un sistema de autoritarismo paternalista, donde la direccién
tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como
la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones
se toman en la cima, pero algunas se toman enlos escalones
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son
los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. El tercer tipo de clima es el participativo, y esta
basado en un sistema consultivo, aqui la direccién tiene

confianza en sus empleados. Las decisiones son generalmente
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tomadas en la cima, pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente; las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores. El cuarto tipo de clima segun es
el participativo y estad basado en un sistema de participacion
plena de todo el grupo. En este caso, la direccién tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy
bien integrados a cada uno de los niveles, las mismas que se
toman por consenso. La comunicacion ademas de ser
descendente y ascendente, también es horizontal.
(Brunet,1999)
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misma organizacion.

propia
organizacion.

rendimiento.

TIPOS CLIMA
TIPO AUTORITARIO TIPO PARTICIPATIVO
Sistema | Sistema I Sistema Sistema IV:
Autoritarismo Autoritarismo : Y
Explotador Paternalista Consultivo Participacion en
Grupo
METODOS DE MANDO
Estrictamente De naturaleza | Existe una | Delegacién de
a_utocrético _ sin autocrética, con un poco consu_lta entre | responsabilidades
ninguna relacion de | de relacion de confianza | superiores Y | existiendo una
conflgnza entre Ic_)s superiores y los subordlnados,_, relacién de confianza
superiores y | subordinados. con una relacién entre todos los
subordinados. de confianza
bastante colaboradores
elevada.
FUERZAS MOTIVACIONALES
Insatisfaccion Se encuentra Aqui se puede Se encuelntra motlyado
fuertemente sentida insatisfaccién y rara vez pbservar una [P°" 'a misma
por los empleados [satisfaccion en el trabajo, mediana Sat'.SfaCC!O”' por el
frente a su tarea, sus [con sus semejantes, el [satisfaccion en el mc?joram|ento d? los
semejantes, el fadministrador y la misma frabajo entre los [métodos de trabajo y la
administrador y la |organizacion. colaboradores y la |evaluacion del

MODOS DE COMUNICACION

Poca
comunicacion
ascendente, lateral
o] descendente.
Generalmente
genera

los empleados

desconfianza por

subordinados

Hay poca
comunicacién

ascendente, lateral y
descendente. La
comunicacién es
condescendiente  por
superiores 'y  con
precaucién por

Poca
comunicacion
ascendente,
lateral
descendente.
Generalmente
genera
desconfianza
por los
empleados

(0]

0
Generalmente
genera
desconfianza
los empleados

Poca comunicacion
ascendente, lateral
descendente.

por

PROCESOS DE TOMA DE DECISIONES

Las decisiones se
toman en la
cumbre y estén
basadas en una
informacién parcial
e inadecuada.

Las decisiones

la base
desalentando

toman en cuenta sobre
individual,

trabajo en equipo.

se

el

Las politicas y las
decisiones
generalmente se

toman en la
cumbre pero
también en los

niveles inferiores

El proceso de toma
de decisiones esta

diseminado en
toda la
organizacion, y

bien integrado en
todos los niveles.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Brunet (1999)
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Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacional presenta muchas dimensiones de las
cuales se ha considerado so6lo algunas para la investigacion por
ser consideradas las que determinan el clima en la institucion

materia de la presente investigacion. Entre ellas se tiene:

Liderazgo

El liderazgo en un poder que tiene una persona para liderar a un
grupo de personas teniendo en cuenta sus habilidades vy
conocimientos de ambas partes para conseguir un objetivo

deseado.

Es el proceso que se da entre un lider y sus seguidores por
medio de la influencia, para logros de los objetivos corporativos
inculcando el cambio, sobre todo en la escala de valores de sus
seguidores por lo tanto, el liderazgo es la funcién que se ocupa
una persona para distinguirse del resto y es capaz de tomar
decisiones acertadas para el grupo de personas poniendo en
marcha todo sus conocimientos y habilidades para el beneficio
del grupo. (Bonifaz, 2012).

Entendemos por liderazgo entonces las caracteristicas que tiene
una persona de conducir a sus seguidores en base a sus
habilidades, conocimiento y competencias a objetivos que van a
beneficiar a la organizacion Esta intencionalidad del lider
indudablemente debe influir en la manera de pensar y actuar
positivamente frente a las demas personas y competidores y
esta influencia depende de la situacion empleando adecuadas
habilidades comunicativas y ademas tener la capacidad de

gestion, de convocatoria, de motivaciéon y la capacidad creativa.
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Trabajo compartido o en equipo

Es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace
una parte pero todos con un objetivo comun. Pero para que se
considere trabajo en equipo o cooperativo, el trabajo debe tener
una estructura organizativa que favorezca la elaboracion
conjunta del trabajo y no que cada uno de los miembros realicen
una parte del trabajo y juntarlas. Se considera una de las
condiciones de trabajo de tipo psicoldgico que mas influye en los
trabajadores de forma positiva porque permite que haya un

compafnerismo.

Inteligencia emocional

La inteligencia emocional segun Mayer, es una competencia
para poder entender y dominar las emociones propias y de los
semejantes. Con este tipo de inteligencia se puede modular

nuestra conducta y personalidad. (Martinez y otros, 2010)

Las opiniones populares pensaban que el coeficiente intelectual
era un indicador fundamental y referente en la inteligencia de las
personas. Sin embargo, afirma que el coeficiente intelectual
como un indicador de la inteligencia, no explican a plenitud la
capacidad cognitiva de una persona, puesto que no tienen en
cuenta la dimension de la inteligencia interpersonal ni de la

intrapersonal. (Gardner, 1987),

La importancia de las emociones personales en todas las
actividades laborales tenian una posicion alta sin embargo no se
tenia sistematizado ni ordenado el mundo de las emociones
hasta que se publico el liboro de Goleman, denominado
inteligencia y fue el punto de partida que esta caracteristica o

habilidad personal se popularizé y universalizo, aumentando su
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difusion en periédicos, revistas y otros medios de informacion de

la época.

La inteligencia emocional conjuga una serie de habilidades y
competencias personales que permiten tener conciencia de
nuestras emociones, y las emociones de los demas para que de
esta manera ordenar y disefiar nuestra conducta en todas las

esferas de nuestro comportamiento. (Goleman, 2001)
Manejo de conflictos

El manejo de conflictos es un proceso consciente de saber tratar,
solucionar o impedir el conflicto, con la finalidad de evitar las
consecuencias perjudiciales para los involucrados en este hecho
y mas bien crear condiciones favorables para la solucion de los
mismos, alentando un resultado constructivo del conflicto. El
conflicto consideramos que es una variable que ayuda a crecer
a toda organizacion y la solucién del mismo permite el trabajo
armoénico y consensuado en la organizacion. Los conflictos en
su generalidad se relacionan con aspectos negativos, puesto
que se refieren a situaciones dificiles de dar solucién, sin
embargo como hemos referido anteriormente, debemos tener
una mirada positiva, ya que muchos casos los conflictos nos
llevan si se trata con justicia y equidad a soluciones que van a
beneficiar a los miembros de una comunidad, si el conflicto es

colectivo.

2.2.2. Desempeiio laboral

Se entiende el desempefio laboral como el cumplimiento de las
funciones del trabajador, que se encuentra determinado por
factores asociados a la propia persona, a los directivos,
funcionarios y todo su entorno, es decir, es el rendimiento
laboral y la actuacion que evidencia el trabajador al efectuar las

funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto
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laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su
eficacia.

Este término se refiere a lo que en realidad realiza el trabajador
y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales
aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un periodo determinado).

El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la
blusqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos, considerando un conjunto de
caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios
sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.
(Chiavenato, 2002)

El mismo autor afirma que desempefio es eficacia del personal
gue trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor
y satisfaccion laboral. En tal sentido el desempefio de las
personas en la combinacién de su comportamiento con sus
resultados, por lo cual se debera primero modificar lo que se
haga a fin de poder medir y observar la accion. El desempefio
define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo
en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando
dirigido a la evaluacién la cual dura como resultado su

desenvolvimiento.

Al analizar las concepciones sobre el desempefio laboral, se
deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando
innovadoras mediciones, y se sera preciso definir el desempefio

en términos no financieros. Druker (2002)
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La importancia de la fijacion de metas, activAndose de esta
manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este
mismo autor expone que el desempeiio global es mejor cuando
se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas

son faciles. Robbins (2004),

El desempeiio laboral se considera como el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su
cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un
proceso de mediacion o regulacion entre €l y laempresa. En este
contexto resulta importante brindar estabilidad laboral a los
trabajadores que ingresan a las empresas tratando de ofrecerles
los mas adecuados beneficios segun sea el caso, acorde al
puesto que va ocupar. De eso depende un mejor desempefio
laboral, el cual ha sido considerado como elemento fundamental
para medir la afectividad y éxito de una organizacion. La
estabilidad laboral genera a la persona tranquilidad, salud,
motivacion y buen estado emocional. En estas condiciones el
individuo esta dispuesto a dar mas y enfocarse hacia otros
horizontes que lo lleven a mejorar su posicion tanto en la

organizacion como en la ciudad. Faria (1995)

El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas
de un mismo o varios individuos en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia organizacional.

Palaci (2005)

El sistema de evaluacion de desempefio, contempla los
procesos a los cuales se someten los recursos humanos
considerando diferentes métodos y criterios para la medicion del

rendimiento de los trabajadores:
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1. Planeacion de Recursos Humanos. Al evaluar los recursos
humanos de una compaiiia, debe disponerse de datos que
describan el potencial general y de promocion de todos los

empleados, especialmente, de los ejecutivos claves.

2. Reclutamiento y Seleccion. Las clasificaciones en la
evaluacion del desempefio pueden ser Utiles para predecir

el desempefio de los solicitantes de empleo.

3. Desarrollo de Recursos Humanos. Una evaluacion de
desempefio debe sefialar las necesidades especificas de
capacitacion y desarrollo de un empleado, permitiendo a los
individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus

diferencias. Mondy y Noe (1997)

A pesar de lo dicho, un sistema de evaluacion no garantiza que
los empleados sean capacitados y desarrollados correctamente.
Sin embargo, los datos de la evaluacién ayudan a determinar las
necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. ElI principal
interesado en evaluacion del desempefio es el empleado. Pero
por lo general, quien evalla es el Gerente. En la mayoria de las
organizaciones, corresponde al gerente la responsabilidad de
linea por el desempefio de los subordinados y por la evaluacion
y comunicacion constantes de los resultados. Las
organizaciones utilizan diferentes alternativas para evaluar el
desemperio del empleado. Las mas democratica y participativas
dan al empleado la responsabilidad de auto-evaluacion con
libertad su desempefio; muchas encargan esta responsabilidad
al gerente inmediato, para reforzar la jerarquia; otras buscan
integrar al gerente y al subordinado en la evaluacion, para
reducir la diferencia jerarquica; algunas dejan la evaluacién de
desempefio a los equipos, en especial cuando son
autosuficientes y auto gestionadas, y otras incluso adoptan un

proceso circulara de 360° en la evaluacion.
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La persona debe poseer los aspectos conceptuales practicos
para poder efectuar un trabajo. Esto permite poseer pericias para
el control de equipos, para la interpretacibn de los
procedimientos y para asimilar la innovacion tecnoldgica que
acompanfa el desarrollo de nuevas oportunidades. En general se
refiere, a la administracion del alto desempefio en la aplicacion
de los procesos administrativos totales para lograr el pleno
florecimiento de las potencialidades humanas dentro de las

empresas u organizaciones. Arias (2001),

Con relacion al indicador personalidad, los empleados
demuestran importancia en laimpresion que causan a los demas
por su presentacion personal, se imponen retos que les permite
crecer profesionalmente, mantienen su imagen corporativa
dentro de las instalaciones, mantienen relaciones
interpersonales armonicas con sus comparneros del area donde
se desenvuelven y mantienen criterios propios para realizar el

trabajo.

El autor citado, afirma que la personalidad, se refiere a los
diversos estilos de percibir y actuar en el mundo. En términos
generales, dichos estilos se refieren al manejo de las relaciones
interpersonales, el pensamiento y las emociones (incluyendo las
tensiones y las energias). Este aspecto, es muy util en el ambito
de la gerencia organizacional, por cuanto representa el estilo

desarrollado en la gestion laboral del individuo.

Por otra parte, dentro de los porcentajes altos tenemos el
indicador de compromiso, los empleados ponen empefio en
lograr los objetivos de su cargo, asi como, buscan solucionar
problemas para alcanzar objetivos y las metas organizacionales
y se involucran en los procesos administrativos demostrando

entusiasmo en sus labores diarias.
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Efectivamente, Arias dice que el compromiso, se trata del
involucramiento afectivo para lograr la misién y los objetivos de
la empresa u organizacion. Es preciso contar con este contrato
animico, este enamoramiento con el trabajo, la ocupacion y la
empresa u organizacion, de parte de todos sus miembros. Por lo
tanto, es necesario contar con este aspecto en pro de alcanzar

una plena organizacién empresarial.

En las organizaciones, solo evaltan la forma en que los
Empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcién del puesto de trabajo, sin embargo, las compafiias
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.

e Desempefio 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.

e 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
organizacionales, tratar alos compaferos con respecto, hacer
sugerencia constructiva y decir cosas positivas y decir cosas

positivas sobre el lugar de trabajo.

e Falta de productividad. Esto incluye las acciones que dafan
de manera activa a la organizacion, tales conductas incluyen
el robo, dafios a la propiedad de la compafiia, comportandose
de forma agresiva con los compafieros y ausentarse con

frecuencia. Robbins y Judge (2013)

Aamodt (2010), define que el uso mas importante de la

evaluacion del desempefio es mejorar y asi poder proporcionar
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capacitacion sobre las actividades que se necesitan reforzar.
Incluso si la capacitacion de los empleados debe ser un proceso
continuo a la revisiéon de la evaluacion 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 como se pueden corregir

estas ultimas.

Las evaluaciones de los supervisores inmediatos todavia es la
parte esencial de la mayoria de los procesos de la evaluacion.
Conseguir la evaluacion de un supervisor es relativamente
directo y también cuenta con mucho sentido, el supervisor
deberia estar en la mejor posicion para observar y evaluar el
desempeiio de sus colaboradores. La mayoria de las
evaluaciones las realizan el supervisor inmediato del empleado.
(Dessler y Verela, 2011)

Por costumbre, la 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 organizacién 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 compafieros e incluso a los
subalternos, que formen parte del proceso. Una encuesta revelo
gue alrededor de la mitad de los ejecutivos y 53% de los
empleados ahora participan en sus evaluaciones de

desemperio.

En continuidad las evaluaciones son bastantes indulgentes, las
cuales presentan una inclinacion al servicio de los colaboradores
y pocas veces coinciden con las calificaciones que designen las

supervisiones. Tal vez sea mas correcta para fines de desarrollo
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y deben combinarse con otras fuentes de informacion para

disminuir errores de evaluacion.

Hoy en dia, muchas empresas que luchan por sobrevivir se
enfocan en su atencién 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, ya que una buena estructura
organizacion actualiza, una mejor tecnologia, nuevos horarios
de actividades laborales, una alta participacion de los empleados
y una mejor motivacion. Un componente de la administracion del
desempeiio es el uso de varios sistemas de recompensa e
incentivos para alentar una mayor productividad. Se puede
aplicar un sistema de incentivos econdémicos de algun tipo a casi
cualquier trabajador, el factor basico de estos sistemas es inducir
un alto nivel de desempefio individual, grupal u organizacional y
hacer que el salario de un empelado dependa de una o mas

dimensiones. Newstrom (2011)

Entre los objetivos adicionales se pueden mencionar la
facilitacion del reclutamiento y la retencion de los buenos
empleados, el estimulo de conductas deseables, como la
creatividad, alentar el desarrollo de habilidades valiosas y

satisfacer necesidades claves del personal.

Los criterios para aplicar estos incentivos tendran la produccién
del empleado las utilidades de la organizacion, ahorros en
costos, unidades enviadas, un nivel de servicio al cliente o la
proporcion entre los costos de la mano de obra y las ventas
totales. La evaluacion del desempefio puede ser utilizada en
forma individual o colectiva, y el salario puede ser inmediato o

futuro como en los planes de participacion de utilidades.

Dimensiones del desempefio laboral.

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion



39

a sus clientes deben considerar aquellos factores que se
encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el
desempeiio de los trabajadores, entre los cuales se consideran
para esta investigacion: la satisfaccion del trabajador,

autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador.

e Capacidad para el desempefio

Es un conjunto de cualidades o propiedades de la
personalidad, adquiridas, organizadas y desarrolladas por el
individuo en el curso de sus propias acciones a través de la
educacion, capacitacion y la experiencia y constituyen un
importante factor en la regulacion de su desempefio laboral y
gue le proporciona idoneidad para dedicarse con eficacia y

eficiencia.

e Compromiso

El compromiso es sinbnimo de lealtad, de identidad, de
entrega en bien de una organizacion, es decir, defender a la
institucion en cualquier tipo de circunstancias, velar por su
prestigio, y referirse bien en cualquier espacio y ante cualquier
persona. Muchas veces se suele escuchar a los trabajadores
hablar mal de su institucion ante otras personas inclusive ante
la competencia, esto no es compromiso es deslealtad, puesto
gue los problemas de la organizacion se deben ventilar y

solucionar en la misma organizacién y no fuera de ella.

e Responsabilidad

La responsabilidad laboral es una actitud o caracteristica que
asumen o les delegan a los colaboradores de una
organizacion. Es un valor que estad en la conciencia de la
persona, que le permite reflexionar, administrar, orientar y
valorar las consecuencias de sus actos, siempre en el plano
de lo moral. El colaborador o trabajador responsable es aquel

gue actua conscientemente siendo él la causa directa o
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indirecta de un hecho ocurrido. Esta obligado a responder por

las funciones asignadas en la organizacion.

e Productividad laboral

La productividad laboral se considera como la produccion
promedio por trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser
medido en volumen fisico o en términos de valor (precio por
volumen) de los bienes y servicios producidos. La teoria
economica sostiene que las remuneraciones deben reflejar la
productividad laboral, de manera que lo producido en
promedio por los trabajadores alcance para cubrir los costos

salariales.

La productividad laboral es como el acto mas valioso de la
empresa en el capital humano, pero especialmente los
colaboradores que utilizan su experiencia y conocimientos en
el cambio, la innovacidon continua, la calidad del trabajo,
mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento
de la productividad de la organizacién, pues en ellos esta
asegurado el futuro y el crecimiento de la empresa por lo tanto
se debe considerar como un activo, no como un costo para
tener en cuenta sus resultados y no un salario, pero para
hacerlos mas productivos, la gerencia y la organizacion deben
cambiar de actitud (Van Der, 2005).

Definicién de Términos

Desempefio laboral. Son agquellas acciones o0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacion”, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribuciéon a la

empresa.
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Capacidad para el desempefio. Es un conjunto de cualidades o
propiedades de la personalidad, adquiridas, organizadas Yy
desarrolladas por el individuo en el curso de sus propias acciones a
través de la educacion, capacitacion y la experiencia y constituyen un
importante factor en la regulacion de su desempefio laboral y que le
proporciona idoneidad para dedicarse con eficacia y eficiencia.

Clima organizacional. El clima organizacional se refiere al estudio de
los comportamientos, actitudes y desempeiio del recurso o talento
humano en una organizacion teniendo en cuenta las teorias, los
enfoques, los métodos extraidos de las disciplinas o areas como la
psicologia laboral, sociologia, la administracion y la antropologia
cultural que tienen que ver y nos refieren en forma clara y objetiva sobre
los aspectos de las acciones individuales y grupales dentro de una
organizacion

Compromiso. El compromiso es sindénimo de lealtad, de identidad, de
entrega en bien de una organizacion, es decir, defender a la institucion
en cualquier tipo de circunstancias, velar por su prestigio, y referirse
bien en cualquier espacio y ante cualquier persona.

Inteligencia emocional. La inteligencia emocional segun Mayer, es
una competencia para poder entender y dominar las emociones propias
y de los semejantes. Con este tipo de inteligencia se puede modular
nuestra conducta y personalidad.

Liderazgo. El liderazgo en un poder que tiene una persona para liderar
a un grupo de personas teniendo en cuenta sus habilidades y
conocimientos de ambas partes para conseguir un objetivo deseado.

Manejo de conflictos. EI manejo de conflictos es un proceso
consciente de saber tratar, solucionar o impedir el conflicto, con la
finalidad de evitar las consecuencias perjudiciales para los
involucrados en este hecho y mas bien crear condiciones favorables
para la solucién de los mismos, alentando un resultado constructivo del
conflicto.

Responsabilidad. La responsabilidad laboral es una actitud o

caracteristica que asumen o les delegan a los colaboradores de una
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organizacion. Es un valor que esta en la conciencia de la persona, que
le permite reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias

de sus actos, siempre en el plano de lo moral.

Trabajo compartido o en equipo. Es el trabajo hecho por varios
individuos donde cada uno hace una parte pero todos con un objetivo
comun. Pero para que se considere trabajo en equipo o cooperativo, el
trabajo debe tener una estructura organizativa que favorezca la
elaboracion conjunta del trabajo y no que cada uno de los miembros
realicen una parte del trabajo y juntarlas.

Hipotesis
2.4.1. Hipotesis general:

El clima organizacional y desempeiio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se

relacionan directamente.

2.4.2. Hipotesis especificas

El liderazgo y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan

directamente.

El trabajo compartido y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se

relacionan directamente.

La inteligencia emocional y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se

relacionan directamente.

El manejo de conflictos y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se

relacionan directamente.
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2.5. Variables

2.5.1 Definicion conceptual de la variable

2.5.2.

Variable 1: Clima organizacional

El clima organizacional son las percepciones compartidas de los
miembros de una institucion respecto a las caracteristicas de la
organizacion sobre todo de los directivos, funcionarios vy
colaboradores que tienen que ver con un liderazgo participativo,
manejo de conflictos y de una adecuada inteligencia emocional

Variable 2: Desempefio laboral

Es el cumplimiento de las funciones del trabajador, que se
encuentra determinado por factores asociados a la propia

persona, a los directivos, funcionarios y todo su entorno.

Definicion operacional de la variable
Variable 1: Clima organizacional

Ambiente de trabajo que perciben todos los miembros de una
organizacion, que sera medido mediante un cuestionario
compuesto por 20 items 5 para cada una de las dimensiones:
liderazgo, trabajo compartido, inteligencia emocional y manejo

de conflictos.

Variable 2: Desempefio laboral

Comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados, el mismo que fue medido mediante un cuestionario
compuesto por 20 items, 5 para cada una de las dimensiones:

capacidad laboral, compromiso, responsabilidad y productividad.
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA
DE
MEDICION

Variable 1:
Clima
organizacional

Liderazgo

-Capacidad de gestion
-Capacidad motivadora
-Capacidad de convocatoria
-Capacidad creativa

Trabajo
compartido

-Trabajo en equipo
-Solidaridad laboral
-Coordinacion permanente-
-Iniciativa y participacion

Inteligencia
emocional

-Relaciones interpersonales
-Relaciones intrapersonales
-Asertividad

-Empatia

Manejo de
conflictos

-Equidad en el manejo de
conflictos

-Normatividad en el manejo de
conflictos

-Solucién oportuna

Ordinal

Variable 2:
Desempefio
laboral

Capacidad
laboral

-Cumplimiento de funciones
-Puntualidad laboral
-Honestidad laboral
-Realizacion personal y
profesional

Compromiso

-Lealtad institucional
-Defensa institucional
-Participacién institucional

Responsabilidad

-Puntualidad

-Comunicacion oportuna
-Conocimiento de las funciones
-Capacitacién permanente

Productividad

-Eficiencia y eficacia
-Cumplimiento de metas y
objetivos

Ordinal




CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1.

Tipo y nivel de investigacion

La presente investigacion es de tipo no experimental de alcance
correlacional, puesto que no existe manipulacion de variables, es decir,
no existe un tratamiento metodoldgico para observar influencia entre
variables y en los resultados se determino el grado de relacion entre

las variables investigadas.

El nivel es correlacional ya que tratdé de conocer la relacién o grado de
asociacion que existe entre dos o mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto en particular (Hernandez y otros,
2014)

En concordancia con el tipo y nivel de investigacion el disefio es

descriptivo correlacional-transversal cuyo esquema es
Ox
/ I
Mr
\ |
Oy

Donde:

M = Muestra

Ox = Clima organizacional
Oy = Desempefio laboral

r = Relaciéon entre variables
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Descripcion del ambito de la investigacion

Teniendo en cuenta el tipo de investigacion la presente investigacion
como esta descrito lineas arriba el nivel es descriptivo correlacional
donde los instrumentos se aplicaron en un momento dado con la
finalidad de conocer el estado real de las variables investigadas que

son el clima organizacional y el desempefio laboral

La presente investigacion se llevo cabo en la ciudad de Pucallpa
investigando a la Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”,

Pucallpa.

La investigacion se realizé desde el mes de diciembre del 2017 al mes
de abril del 2018 con un promedio de cinco meses, donde las ultimas
semanas se realizo el trabajo de campo, analisis estadistico, prueba de

hipotesis y redaccion del informe final

La presente investigacion por su nivel, objetivos y naturaleza de la

variable tiene un alcance descriptivo-correlacional.

Poblacién y muestra

Poblacién. La poblacién lo constituyeron los trabajadores de la
Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018
gue cuenta con 20 trabajadores entre profesionales, técnicos y obreros.

La distribucion se puede observar en el presente cuadro:

Cuadro N° 01: Poblacion de trabajadores de la Empresa

Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

N° Nivel/tipo Trabajadores
01 Profesionales 2
02 Técnicos 2
03 Obreros 16
04 Total 20
Fuente : Planilla de la empresa

Elaboracién : Propia
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Muestra. La muestra es igual a la poblacién por lo tanto no se
aplico ningun tipo de muestreo por tratarse de una muestra

universal o poblacion censal.

Técnicas e instrumentos para la recoleccién de datos

Técnicas. Las técnicas son procedimientos sistematizados. La técnica
debe ser seleccionada teniendo en cuenta lo que se investiga, porqué,
para qué y como se investiga. Las técnicas pueden ser: La observacion,
la entrevista, el andlisis de documentos, escalas para medir actitudes,

la experimentacion y la encuesta.

En la presente investigacion se utilizo la encuesta.

Instrumentos. Los instrumentos son medios auxiliares para recoger y

registrar los datos obtenidos a través de las técnicas.

En la presente investigacion se utilizaron dos instrumentos:
- Un cuestionario para medir el clima organizacional por 20 items.

- Un cuestionario para medir el desempefio laboral conformado

también por 20 items.

La técnica e instrumentos se pueden resumir en el siguiente cuadro

TECNICA INSTRUMENTOS UTILIDAD

Medir el clima organizacional, mediante la
opinion de los trabajadores de la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”,
Pucallpa

Encuesta Cuestionario

Medir el desempefio laboral, mediante

la opinidon trabajadores de la Empresa
Encuesta Cuestionario Consultora y Constructora “San Martin S.A.”,
Pucallpa
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Validez y confiabilidad del instrumento

Validez. La validacion de los instrumentos se realizé estadisticamente
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, cuyo resultado se

tiene a continuacion:

Para el cuestionario que midio el clima organizacional:

PREGUNTA | COEFICIENTE DECISION
01 0.48 Valido
02 0.63 Valido
03 0.37 Valido
04 0.81 Valido
05 0.35 Valido
06 0.27 Valido
07 0.32 Valido
08 0.22 Valido
09 0.34 Valido
10 0.37 Valido
11 0.85 Valido
12 0.59 Valido
13 0.35 Valido
14 0.78 Valido
15 0.70 Valido
16 0.43 Valido
17 0.53 Valido
18 0.45 Valido
19 0.81 Valido
20 0.54 Valido

Como en todas las preguntas el coeficiente de correlacion es mayor

gue 0.21, se concluy6 que el instrumento es valido.
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Para el cuestionario que midié el desempefio laboral:

PREGUNTA | COEFICIENTE | DECISION
01 0.58 Valido
02 0.53 Valido
03 0.39 Valido
04 0.49 Valido
05 0.35 Valido
06 0.22 Valido
07 0.35 Valido
08 0.38 Valido
09 0.54 Valido
10 0.37 Valido
11 0.81 Valido
12 0.54 Valido
13 0.35 Valido
14 0.75 Valido
15 0.72 Valido
16 0.43 Valido
17 0.53 Valido
18 0.45 Valido
19 0.31 Valido
20 0.45 Valido

Como en todas las preguntas el coeficiente de correlacién es mayor

gue 0.21, se concluyo que el instrumento es valido

Confiabilidad La confiabilidad se realiz6 mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach, que es un estadigrafo cuyo valor va de 0 a 1 con

la siguiente valoracion:

De 0.0 a 0.5: No confiable
De 0.5 a 0.7: Confiable

De 0.7 a 1.0: Altamente confiable
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Para el cuestionario que midio el clima organizacional:

N %

Casos Valido 8 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 8 100,0

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

Alfa de
Cronbach N de elementos

, 752 20

Como el valor Alfa de Cronbach resulta de 0.752, entonces el instrumento

es confiable.

Para el cuestionario que midié el desemperio laboral:

N %

Casos Valido 8 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 8 100,0

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

Alfa de
Cronbach N de elementos

,821 20

Como el valor Alfa de Cronbach resulta de 0.821, entonces el instrumento

es altamente confiable.
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Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Para el tratamiento estadistico de los datos se empleé la estadistica
descriptiva, considerando los indicadores y dimensiones para cada
variable. Se determinaron las frecuencias absolutas, relativas las
medidas de tendencia central, asi como se realiz6 la prueba de
hipotesis empleando el estadigrafo como es coeficiente de correlacion
Rho de Spearman por la naturaleza de las variables que son

cualitativas.

Para la discusion se establecieron comparaciones con los resultados
obtenidos y resultados de investigaciones anteriores, asi como con la

opinion de expertos.
Una vez elaborados los instrumentos con la validez de expertos y con
su coeficiente de validacion, se procedera con el siguiente plan:

- Se aplicaron los instrumentos a la muestra previa autorizacion de la

institucion respectiva para la recoleccion de la informacion

- Se ordend la informacion o los datos en funcién a las variables y sus

dimensiones.
- Se proceso la informacion y se presentaran en tablas y graficos.

- Se determinaron las frecuencias absolutas, relativas y la media

aritmética.

- Serealiz6 la prueba de hipoétesis tanto para la general como para las

especificas.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Presentacién, descripcidn e interpretacion de los resultados

Tabla 01. Clima organizacional de la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 20 a 35 0 0,0
Malo 36ab51 3 15.0
Regular 52 a 67 15 75.0
Bueno 68 a 83 2 10,0
Eficiente 84 a 100 0 0,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 57
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor
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Grafico 01. Clima organizacional de la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje

Mala Regular Bueno

CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente : Tabla 01
Elaboracién . El autor

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréafico 01, se tiene que el 75% de los trabajadores opinan que el
clima organizacional de la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A.” de la ciudad de Pucallpa, es regular, el 15% opina que es malo y el 10%,
bueno. Del mismo modo en promedio dicha variable tiene una valoracion de
regular con 57 puntos de un total de 100. Esta valoracion de regular se debe
principalmente porgue pocas veces existe un liderazgo excelente, trabajo
compartido, la inteligencia emocional que manejan los trabajadores no es

adecuada y el manejo de conflictos no se da en forma eficiente.
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Tabla 02. Liderazgo en la Empresa Consultoray Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 05a08 1 5.0
Malo 09a12 3 15.0
Regular 13a16 14 70,0
Bueno 17 a 20 2 10,0
Eficiente 21a?25 0 0,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 14
Fuente * Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 02. Liderazgo en la Empresa Consultoray Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje

Deficiernte Mala Regular Bueno

LIDERAZGO

Fuente : Tabla 02

Elaboracion : El autor

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréfico 02, se tiene que el 70% de los trabajadores opinan que el
liderazgo en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.” de la
ciudad de Pucallpa, es regular, el 15% opina que es malo y el 10%, bueno y
el 5% opina que es deficiente. Del mismo modo en promedio dicha dimension
tiene una valoracion de regular con 14 puntos de un total de 25. Esta
valoracion de regular se debe principalmente porque pocas veces mejoran
sus escalas de valores en bien de la institucion.
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Tabla 03. Trabajo compartido en la Empresa Consultoray Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 05a 08 0 0,0
Malo 09al2 4 20,0
Regular 13 a16 13 65,0
Bueno 17a20 3 15,0
Eficiente 21 a?25 0 0,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 15
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 03. Trabajo compartido en la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje
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TRABAJO COMPARTIDO

Fuente : Tabla 03
Elaboracién . El autor

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréfico 03, se tiene que el 65% de los trabajadores opinan que el
trabajo compartido en la Empresa Consultoray Constructora “San Martin S.A.”
de la ciudad de Pucallpa, es regular, el 20% opina que es malo y el 15%,
bueno. Del mismo modo en promedio dicha dimension tiene una valoraciéon
de regular con 15 puntos de un total de 25. Esta valoracion de regular se debe
principalmente porque pocas veces los trabajadores de la empresa consultora
y constructora trabajan en equipo por areas e inter areas, no son muy
solidarios con sus compafieros, tienen no muy buenas habilidades
comunicativas, pocas veces mantienen buena iniciativa de participacién y no
siempre coordinan permanentemente.
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Tabla 04. Inteligencia emocional en la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 05a 08 0 0,0
Malo 09al2 4 20,0
Regular 13 a16 12 60,0
Bueno 17a 20 4 20,0
Eficiente 21 a?25 0 0,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 14
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 04. Inteligencia emocional en la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-201

Porcentaje
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

Fuente : Tabla 04
Elaboracién . El autor

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréafico 04, se tiene que el 60% de los trabajadores opinan que la
inteligencia emocional en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A.” de la ciudad de Pucallpa, es regular, el 20% opina que es malo y bueno
respectivamente. Del mismo modo en promedio dicha dimensién tiene una
valoracion de regular con 14 puntos de un total de 25. Esta valoracion de
regular se debe principalmente porque pocas veces los trabajadores de la
empresa consultora tienen buena autoestima, asi como evidencian pocas
relaciones interpersonales e intrapersonales, son poco asertivos y no siempre
son empaticos, es decir no tienen mucha capacidad de sentir los sentimientos
de los demas.
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Tabla 05. Manejo de conflictos en la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 05a 08 0 0,0
Malo 09al2 5 25,0
Regular 13 a16 10 50,0
Bueno 17a20 5 25,0
Eficiente 21 a?25 0 0,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 14
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 05. Manejo de conflictos en la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje
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MANEJO DE CONFLICTOS

Fuente : Tabla 05
Elaboracién . El autor

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréfico 05, se tiene que el 50% de los trabajadores opinan que el
manejo de conflictos en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A.” de la ciudad de Pucallpa, se da en forma regular, el 25% opina que se
da de una manera mala y buena respectivamente. Del mismo modo en
promedio dicha dimensidn tiene una valoracién de regular con 14 puntos de
un total de 25. Esta valoracion de regular se debe principalmente porque
pocas veces los trabajadores de la empresa consultora y constructora
manejan acertadamente los conflictos, los funcionarios y directivos de la
empresa consultora y constructora no resuelven oportunamente los conflictos,
en muchos casos no son equitativos ni justos, no siempre se ajustan a las
normas legales vigentes y en otros casos eluden o no dan importancia a los
conflictos.
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Tabla 06. Desempeiio laboral en la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 20a 35 0 0,0
Malo 36abl 0 0,0
Regular 52 a 67 0 0,0
Bueno 68 a 83 17 85,0
Eficiente 84 a 100 3 15,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 79
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 06. Desempefio laboral en la Empresa Consultoray
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje

Busno Eficiente
DESEMPERNO LABORAL

Fuente : Tabla 06
Elaboracién . El autor

Descripcion e interpretaciéon

En la tabla y gréafico 06, se tiene que el 85% de los trabajadores opinan que
su desempefio en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.” de
la ciudad de Pucallpa, es bueno, el 15% opina que es eficiente. Del mismo
modo en promedio dicha variable tiene una valoracion de buena con 79 puntos
de un total de 100. Esta valoracion de buena se debe principalmente porque
los trabajadores desarrollan en forma adecuada la capacidad laboral,

compromiso, responsabilidad y productividad.
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Tabla 07. Capacidad laboral en la Empresa Consultoray Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 05a 08 0 0,0
Malo 09al2 0 0,0
Regular 13 a16 0 0,0
Bueno 17a 20 1 5,0
Eficiente 21 a?25 19 95,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 22
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 07. Capacidad laboral en la Empresa Consultoray Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje

Bueno
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Fuente : Tabla 07
Elaboracién . El autor

Descripcion e interpretacion
En la tabla y gréfico 07, se tiene que el 95% de los trabajadores opinan que
su capacidad laboral en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin

S.A.” de la ciudad de Pucallpa, es eficiente, el 5% opina que es buena. Del
mismo modo en promedio dicha dimensidén tiene una valoracion de eficiente

con 22 puntos de un total de 25. Esta valoracion de deficiente se debe
principalmente porque siempre los trabajadores cumplen las funciones del
cargo asignado, mantienen permanentemente la puntualidad en todas sus
actividades, practican y desarrollan la honestidad laboral, mantienen siempre
buena imagen personal y tienen excelente capacidad de realizacién personal

y/o profesional.
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Tabla 08. Compromiso en la Empresa Consultora y Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 05a 08 0 0,0
Malo 09al2 2 10,0
Regular 13a16 12 60,0
Bueno 17a20 4 20,0
Eficiente 21 a?25 2 10,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 16
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 08. Compromiso en la Empresa Consultora y Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje
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COMPROMISO

Fuente : Tabla 08
Elaboracién . El autor

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréfico 08, se tiene que el 60% de los trabajadores opinan que
su compromiso con la Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”
de la ciudad de Pucallpa, es regular, el 20% opina que es buena y el 10%,
opina que es eficiente y mala respectivamente. Del mismo modo en promedio
dicha dimensién tiene una valoracion de regular pero muy proxima a la buena
con 16 puntos de un total de 25. Esta valoracion de regular se debe
principalmente porque pocas veces los trabajadores muestran lealtad
institucional, no siempre tienen identidad personal a la institucién, se
descuidan en defender con su comportamiento a su institucion, no siempre
tienen compromiso institucional y en muchos casos no participan en todas las
actividades institucionales y sociales de la empresa.
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Tabla 09. Responsabilidad en la Empresa Consultoray Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 05a 08 0 0,0
Malo 09al2 0 0,0
Regular 13 a16 1 50
Bueno 17a 20 10 50,0
Eficiente 21 a?25 9 45,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 20
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 09. Responsabilidad en la Empresa Consultoray Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje
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RESPOMNSABILIDAD

Fuente : Tabla 09

Elaboracion . El autor

Descripcion e interpretaciéon

En la tabla y grafico 09, se tiene que el 50% de los trabajadores opinan su
responsabilidad en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”
de la ciudad de Pucallpa, es buena, el 55% opina que es eficiente y el 5%
opina que es regular. Del mismo modo en promedio dicha dimension tiene una
valoracion de buena con 20 puntos de un total de 25. Esta valoracién de buena
y muy cerca a la valoracion de eficiente se debe principalmente porque
respetan el horario de entrada y salida de la instituciébn, mejoran
permanentemente su rendimiento en el tiempo y los recursos propios del
cargo que tiene, reportan oportunamente las anomalias que se generan de
manera voluntaria o involuntaria, promueven principios y practicas saludables
para manejar y usar los medios y materiales que al cargo se le confiere y estan
capacitados para el cumplimiento de las funciones asignadas.
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Tabla 10. Productividad de la Empresa Consultoray Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018

VALORACION PUNTAJE fi PORCENTAJE
Deficiente 05a 08 0 0,0
Malo 09al2 0 0,0
Regular 13 a16 0 0,0
Bueno 17a 20 10 50,0
Eficiente 21 a?25 10 50,0
TOTAL 20 100%
PROMEDIO 20
Fuente : Cuestionario aplicado en febrero del 2018

Elaboracién : El autor

Grafico 10. Productividad de la Empresa Consultoray Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-2018

Porcentaje
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PRODUCTIVIDAD

Fuente : Tabla 01
Elaboracién . El autor

Descripcion e interpretacion

En la tabla y gréfico 02, se tiene que el 50% de los trabajadores opinan que
su productividad en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”
de la ciudad de Pucallpa, es buena y eficiente respectivamente. Del mismo
modo en promedio dicha dimensién tiene una valoracion de buena pero muy
préxima a la de eficiente con 20 puntos de un total de 25. Esta valoracion de
buena se debe principalmente porque logran y desarrollan eficientemente las
tareas asignadas, cumplen con eficacia su trabajo dentro de la organizacion,
llegan a cumplir con las metas establecidas de la organizacion, contribuyen
con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion y consideran y cuidan
gque su trabajo tiende a reducir costos.
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Tabla 11. Medidas de tendencia central del clima organizacional y

desemperfio laboral de la Empresa Consultoray Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018,

Tcs o © o o E s
S| & | o2 | 22|88 5w Bw | =2 = ke
S5 | N | ®E | §o 5|l acs| -l £ = =
EG © S g 0.2 | 2.2 o| co o © =
Oc o Ze = O cc| O® o® = = S
@ §=) F S 9 e SO | 92 QS - = S °
o) 0] o
@
Media
57,15(13,95| 14,555 | 14,30 | 14,35| 78,70 | 22,30 | 16,00 | 19,95 | 20,45
Mediana| oq 54 | 14,00 | 14,50 | 14,50 | 14,00 | 78,50 | 22,00 | 15,00 | 20,00 | 20,50
Moda 562 132 142 15 15 76 222 15 21 21
a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.
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4.2. Pruebade hipotesis

Para contrastar las hipotesis, se formularon las hipétesis de

investigacion y las hipotesis nula, luego se empled el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman; procesando los datos en el software

SPSS (v. 22.0), en el que se ingreso los datos de las dos variables.

Contrastacion de la hipotesis general:

Hi: El clima organizacional y desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se
relacionan directamente.

Ho: El clima organizacional y desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, no
se relacionan directamente.

Correlaciones
CLIMA DESEMPERNO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de CLIMA Coeficiente de 1.000 770
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
DESEMPENO Coeficiente de -
. 72 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretaciéon: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.772,y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por
lo que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, el clima
organizacional y desempeiio laboral en la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan

directamente.
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Contrastacion de las hipotesis especificas:
Hipo6tesis especifica 1

Hi: El liderazgo y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan

directamente.

Ho: El liderazgo y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, no se relacionan
directamente.

Correlaciones
DESEMPENO
LIDERAZGO
LABORAL
Rho de LIDERAZGO Coeficiente de .
., 1,000 ,541
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,014
N 20 20
DESEMPENO  Coeficiente de )
., 541 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,014
N 20 20

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.541, y el p-valor igual a 0.014 es menor que el error estimado (0,05),
por lo que se acepta la hipétesis de investigacion, es decir, el liderazgo
y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y Constructora “San

Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan directamente.
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Hi: El trabajo compartido y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se
relacionan directamente.

Ho: El trabajo compartido y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, no
se relacionan directamente.

Correlaciones
TRABAJO DESEMPENO
COMPARTIDO LABORAL
Rho de TRABAJO Coeficiente de .
., 1,000 ,454
Spearman COMPARTIDO correlacion
Sig. (bilateral) ,045
N 20 20
DESEMPENO  Coeficiente de )
., 454 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,045
N 20 20

*, La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de

0.454, vy el p-valor igual a 0.045 es menor que el error estimado (0,05),

por lo que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, el trabajo

compartido y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y

Constructora “San Martin  S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan

directamente.
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Hipo6tesis especifica 3

Hi: La inteligencia emocional y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se

relacionan directamente.

Ho: La inteligencia emocional y el desempeiio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, no

se relacionan directamente.

Correlaciones

INTELIGENCIA | DESEMPENO
EMOCIONAL LABORAL
Rho de INTELIGENCIA Coeficiente de "
., 1,000 ;711
Spearman EMOCIONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
DESEMPENO Coeficiente de .
., , 711 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.711, y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por
lo que se acepta la hipétesis de investigacion, es decir, la inteligencia
emocional y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y
“‘San Martin S.A, relacionan

Constructora Pucallpa-2018, se

directamente.



68

Hipo6tesis especifica 4

Hi: El manejo de conflictos y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se

relacionan directamente.

Ho: El manejo de conflictos y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, no

se relacionan directamente.

Correlaciones

MANEJO DE | DESEMPERNO
CONFLICTOS LABORAL
Rho de MANEJO DE Coeficiente de ”
-, 1,000 744
Spearman CONFLICTOS correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
DESEMPENO Coeficiente de "
., 744 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.744,y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por
lo que se acepta la hipétesis de investigacion, es decir, el manejo de
conflictos y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y
Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan

Constructora “San

directamente.



CAPITULO V: DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion indican el clima organizacional y
desempeiio laboral en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan directamente ya que el coeficiente de
correlacion tiene un valor de 0.772, y el p-valor igual a cero es menor que el
error estimado (0,01), por lo que se acepta la hipdtesis de investigacion y se
rechaza la hipotesis nula. Asi mismo el 75% de los trabajadores opinan que
el clima organizacional de la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A.” de la ciudad de Pucallpa, es regular, el 15% opina que es malo y el 10%,
bueno. Del mismo modo en promedio dicha variable tiene una valoracion de
regular con 57 puntos de un total de 100; el 85% de los trabajadores opinan
gue su desempefio en la Empresa Consultora y Constructora “San Martin
S.A.” de la ciudad de Pucallpa, es bueno, el 15% opina que es eficiente. Del
mismo modo en promedio dicha variable tiene una valoracién de buena con
79 puntos de un total de 100. Estos resultados se relacionan con
investigaciones anteriores como es el caso de Morales (2010) quien en su
trabajo de investigacién concluye que existe una maxima importancia del
clima organizacional adecuado, el mismo que debe ser evaluado secuencial y
periddicamente, pues una organizacion tiene diversos climas acorde con la
cantidad de areas o departamentos. Marroquin y Pérez (2011) en su
investigacion: El Clima Organizacional y su Relaciéon con el Desempefio
Laboral en los Trabajadores de Burger King- Guatemala, llegan a las
siguientes conclusiones: El clima organizacional de los colaboradores es
adecuado y favorable para la organizacién, debido a que las actividades
asignadas y desarrolladas en el cumplimento de las funciones son positivas.

El desempefio laboral de los trabajadores, es adecuado al perfil del puesto o

cargo, permitiéndose el desarrollo adecuado y la satisfaccion plena por los
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resultados que se logra en el cumplimento de las tareas y funciones diarias.
Quintero; Africano y Faria (2009). Tesis sustentada en la Universidad de Zulia
cuyo titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de las empresas
vigilantes asociadas Costa Oriental del Lago. Dichos investigadores llegan a
las siguientes conclusiones: Para que las organizaciones puedan lograr un
alto grado de eficiencia es necesario trabajar en ambientes sumamente
motivadores, participativos y con un personal altamente motivado e
identificado con la organizacion, es por ello que el empleado debe ser
considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos
deberan tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza
humana para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevada.
De acuerdo con los resultados obtenidos se puede destacar que el personal
esta parcialmente motivado ya que a pesar de que obtienen beneficios como
parte de reconocimiento de su buena labor, el pago otorgado por la empresa
no es muy bueno ya que no cumple con las expectativas de los mismos, con
esto se considera que el aspecto econdmico sigue siendo importante para
incrementar e impulsar la motivacion del personal de la organizacion. Quispe
y Tito (2013) en su investigacion: Clima Organizacional y Desempefio Laboral
en el Personal de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica
(ODEI) — Huancavelica, llegan a las siguientes conclusiones: En cuanto a los
factores del clima organizacional presentes en la ODEI — Huancavelica, el
desemperio de los trabajadores se ve afectado porque en dicha organizacion
se practica un liderazgo autocratico, lo que restringe el aporte de ideas
innovadoras cohibiendo a los colaboradores a realizar un trabajo adecuado, a
dar un valor agregado a su trabajo y a innovar en bien de la institucion.
Huamani (2012) en su investigacion: Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral caso: Banco de la Nacion Agencia- Lircay, 2011, concluye que se ha
encontrado que el 75% del personal del Banco de la Nacion- Agencia de Lircay
consideran que la estructura organizacional es lo mas adecuada, con
conceptos claros de departamentalizacion, descripcion de cargos bien
definidos, politicas, reglas y procedimientos claros, la division de trabajo no
permite que el personal llegue a la monotonia (rutina). En cuanto a la

responsabilidad como dimension de la cultura organizacional, se ha
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encontrado que el 100% (25 % estan muy de acuerdo y 75 % de acuerdo) del
personal del Banco de la Nacidén- Agencia Lircay estan como minimo de
acuerdo que la linea de mando esta claramente definida, que existen muchas
actividades delegadas entre el personal operativo y que las actividades
realizadas por el personal son eficientes y eficaces. Peralta (2015) realizo la
investigacion titulada: Gestion del talento humano y su relacion con el
desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital Pacucha-
Andahuaylas-Apurimac, donde concluye que la gestion del talento humano
tiene una relacion directa pero débil con el desempenio laboral del personal de
la municipalidad, de acuerdo a la prueba de hipétesis realizado mediante el
indice Rho de Spearman.

Asi mismo autores como (lvancevich, 2006), afirman que el clima
organizacional se refiere al estudio de los comportamientos, actitudes y
desempeiio del recurso o talento humano en una organizacion teniendo en
cuenta las teorias, los enfoques, los métodos extraidos de las disciplinas o
areas como la psicologia laboral, sociologia, la administracion y la
antropologia cultural que tienen que ver y nos refieren en forma clara y objetiva
sobre las aspectos de las acciones individuales y grupales dentro de una
organizacion, asi también analizar el efecto de la globalizacion y la
competitividad como factores externos de amenazas a toda institucidon
(Ivancevich, 2006)

Del mismo modo podemos indicar que el clima organizacional es el ambiente
propio de trabajo, con una serie de caracteristicas como son los elementos
tangibles, la motivacion, la estructura, comunicacion entre otros (Méndez,
2006)

Muchos autores opinan que el clima organizacional son las percepciones
compartidas de los miembros de una institucion respecto a las caracteristicas
de la organizacion sobre todo a los elementos tangibles, al ambiente laboral,
relaciones interpersonales que afectan directamente al desemperio del talento

humano.
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Al clima organizacional se le considera como el sello de la personalidad de
toda organizacion que es propia e inherente a sus caracteristicas propias y
diferenciadas de otras instituciones. Este concepto se refiere al ambiente
laboral que existe entre los miembros de la institucion, el mismo que esté
ligado a la motivacidn, relaciones interpersonales y otros, es decir, aquellos

factores que determinan un clima adecuado o inadecuado.

Asi mismo, (Chiavenato, 2009, p. 261) afirma que el clima organizacional es
un engranaje entre las caracteristicas ambientales percibidas por los
colaboradores. Siendo un factor fundamental en el desarrollo de las
instituciones y garantizar su vigencia y permanencia representa un desafio

gue compromete a todos sus integrantes

Y, se entiende el desempefio laboral como el cumplimiento de las funciones
del trabajador, que se encuentra determinado por factores asociados a la
propia persona, a los directivos, funcionarios y todo su entorno, es decir, es el
rendimiento laboral y la actuacion que evidencia el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral

especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su eficacia.

Este término se refiere a lo que en realidad realiza el trabajador y no solo lo
gue sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las

actividades laborales asignadas en un periodo determinado).

El desempeifio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos, considerando un conjunto de caracteristicas individuales, entre
ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian
con la naturaleza del trabajo y de la organizacibn para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin
precedentes gque se estan dando en las organizaciones. (Chiavenato, 2002)

El mismo autor afirma que el desempefio es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el colaborador o trabajador con una gran labor y

satisfaccion laboral.



CONCLUSIONES

e El clima organizacional y desempefio laboral en la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin  S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan
directamente ya que el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.772,
y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por lo que
se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula. Asi
mismo en promedio el clima organizacional tiene una valoracion de
regular con 57 puntos de un total de 100; y el desempefio laboral en
promedio dicha variable tiene una valoracion de buena con 79 puntos de
un total de 100.

e FEl liderazgo y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin  S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan
directamente, puesto que el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.541, y el p-valor igual a 0.014 es menor que el error estimado (0,05), por

lo que se acepta la hipotesis de investigacion.

e El trabajo compartido y el desempefio laboral en la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin  S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan
directamente, puesto que el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.454,y el p-valor igual a 0.045 es menor que el error estimado (0,05), por

lo que se acepta la hipotesis de investigacion.

e La inteligencia emocional y el desempefio laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se
relacionan directamente, puesto que el coeficiente de correlacidn tiene un
valor de 0.711, y el p-valor igual a cero es menor gque el error estimado

(0,01), por lo que se acepta la hipétesis de investigacion.

e El manejo de conflictos y el desempefio laboral en la Empresa Consultora
y Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa-2018, se relacionan
directamente, puesto que el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.744, y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por

lo que se acepta la hipotesis de investigacion.



RECOMENDACIONES

Al existir una relacién directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, los propietarios y directivos de la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa deben preocuparse por mejorar
el clima organizacional con capacitaciones a los trabajadores con la

finalidad de mejorar el desempefio laboral.

Los propietarios, directivos y trabajadores de la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”, Pucallpa deben potenciar el liderazgo,
que es una dimension que tiene una valoracion de regular, para ello se

debe programar charlas de sensibilizacion con todos los trabajadores.

Asi mismo todos los trabajadores deben mejorar la inteligencia emocional
mediante jornadas de convivencia y talleres vivenciales analizando y
comentando casuisticas con el apoyo de profesionales especialistas en

desarrollo personal.

Del mismo modo todos los colaboradores incluidos los propietarios y
directivos de la Empresa Consultora y Constructora “San Martin S.A.”,
Pucallpa, deben desarrollar y practicar convenientemente el manejo de
conflictos mediante charlas de especialistas en el tema con la finalidad de

ser asertivos y empaticos en el cumplimiento de sus funciones.

Siendo el compromiso una dimension de menor valoracién del
desemperio laboral, es necesario que los responsables de la empresa
indicada inculquen en sus colaboradores la identidad y la lealtad personal
y empresarial, puesto que el compromiso es una conducta humana que

influye en la vigencia y permanencia de las organizaciones.
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ANEXOS



CUESTIONARIO PARAMEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
CONSULTORA Y CONSTRUCTORA “SAN MARTIN S.A.”, PUCALLPA

ANEXO 01: INSTRUMENTOS

I. DATOS GENERALES

Cargo: Area:

Sexo: Fecha:

Il. INSTRUCCIONES
Estimado trabajador, el presente cuestionario es para realizar una investigacion cuya

finalidad es mejorar el clima organizacional de su institucion, para ello marque con

Condicioén:

79

una equis (X) o aspa la respuesta que considere conveniente con la mayor veracidad
y objetividad posible.
De antemano le agradeceremos su colaboracion

1. Nunca 2. Raras veces 3. Pocas veces 4. Casi siempre 5. Siempre

N° DIMENSIONES/ITEMS 1 2 . 4
LIDERAZGO
Los trabajadores de la empresa consultora y
01 | constructora tienen capacidad de gestion
Los trabajadores de la empresa consultora y
02 | constructora tienen capacidad de convocatoria
Los trabajadores de la empresa consultora y
03 | constructora tienen capacidad de motivacion
Los trabajadores de la empresa consultora y
04 | constructora tienen capacidad tienen capacidad
creativa
Los trabajadores de la empresa consultora y
05 | constructora mejoran sus escalas de valores en
bien de la institucion
TRABAJO COMPARTIDO
Los trabajadores de la empresa consultora y
06 | constructora trabajan en equipo por areas e inter
areas
Los trabajadores de la empresa consultora y
07 | constructora son solidarios con sus compaferos
Los trabajadores de la empresa consultora y
08 | constructora tienen buenas habilidades
comunicativas
Los trabajadores de la empresa consultora y
09 | constructora mantienen buena iniciativa de
participacion
Los trabajadores de la empresa consultora y
10

constructora coordinan permanentemente
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

11

Los trabajadores de la empresa consultora y
constructora tienen buena autoestima

12

Los trabajadores de la empresa consultora y
constructora tienen buenas relaciones
interpersonales

13

Los trabajadores de la empresa consultora y
constructora tienen buenas relaciones
intrapersonales

14

Los trabajadores de la empresa consultora y
constructora son asertivos

15

Los trabajadores de la empresa consultora y
constructora son empaticos

MANEJO DE CONFLICTOS

16

Los trabajadores de la empresa consultora y
constructora manejan acertadamente los conflictos

17

Los funcionarios y directivos de la empresa
consultora y constructora resuelven oportunamente
los conflictos

18

Los funcionarios y directivos de la empresa
consultora y constructora resuelven los conflictos
con equidad

19

La solucidn de los conflictos de la empresa
consultora y constructora se ajustan a las normas
legales vigentes

20

Los trabajadores de la empresa consultora y
constructora eluden los conflictos

TOTAL
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CUESTIONARIO PARAMEDIR EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA
CONSULTORA Y CONSTRUCTORA “SAN MARTIN S.A.”, PUCALLPA

I. DATOS GENERALES

Cargo: Area: Condicién:
Sexo: Fecha:

[I. INSTRUCCIONES
Estimado trabajador, el presente cuestionario es para realizar una investigacion cuya
finalidad es mejorar su desempefio laboral, para ello marque con una equis (X) o aspa
la respuesta que considere conveniente con la mayor veracidad y objetividad posible.
De antemano le agradeceremos su colaboracion

5. Siempre 4. Casi siempre 3. A veces 2.Casinunca 1. Nunca
N° DIMENSIONES/ITEMS 1 2 3 4 5

CAPACIDAD LABORAL

01 | Cumple las funciones del cargo asignado

Mantiene permanentemente la puntualidad en todas
sus actividades

03 | Practica y desarrolla la honestidad laboral

04 | Mantiene permanentemente buena imagen personal
Tiene permanentemente capacidad de realizacion
personal y/o profesional

COMPROMISO

02

05

06 | Los trabajadores muestran lealtad institucional
07 | Existe identidad personal a la institucion
Los trabajadores defienden con su comportamiento a

08 o

su institucién

Existe compromiso institucional de parte de todos los
09 trabajadores de la empresa consultora y constructora
10 Participan en todas las actividades institucionales y

sociales de la empresa consultora y constructora

RESPONSABILIDAD

11 | Respeta el horario de entrada y salida de la institucién

Mejora permanentemente su rendimiento en el tiempo

12 . :
y los recursos propios del cargo que tiene

Reporta oportunamente las anomalias que se generan

13 . )
de manera voluntaria o involuntaria

Promueva principios y practicas saludables para
14 | manejar y usar los medios y materiales que al cargo
se le confiere

Esta capacitado para el cumplimiento de las funciones

15 .
asignadas
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PRODUCTIVIDAD

16 | Logra eficientemente las tareas asignadas

17 Cumple cop eficacia su trabajo dentro de la
organizacion

18 Llega.a cgmplir con las metas establecidas de la
organizacion

19 Contri.buyg,con el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion

20 | Considera que su trabajo tiende a reducir costos

SUB TOTAL

TOTAL




MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima organizacional y desempefio laboral de la empresa envasadoray distribuidora de gas licuado

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo General: Hipdétesis general: Variable 1: Tipo de estudio. EI
¢Como se relaciona el clima | Establecer el clima | El clima organizacional y Cllma. _ I sreseptg estuijlo. els
organizacional y desempefio | organizacional y desempefio | desempefio laboral en la organizacional, | descriptivo correlacional.

cuyas

laboral en Ila Empresa
Consultora y Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-
20187

Problemas especificos

¢;,Como es el clima
organizacional en la
Empresa  Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A.”, Pucallpa-2018?

¢,Como es el desempefio
laboral en la Empresa
Consultora y Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-
20187

laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018.

Objetivos especificos

Determinar como es el clima
organizacional en la Empresa
Consultora y Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018.

Determinar cémo es el
desempefio laboral en la
Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.,
Pucallpa-2018.

Empresa Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-2018, se
relacionan directamente.

Hipotesis especificas

El clima organizacional en
la Empresa Consultora y
Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-2018, es
poco adecuada.

El desempefio laboral en la
Empresa Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A.”, Pucallpa-2018, tiene
un nivel regular o mediano.

dimensiones
son
-Liderazgo

-Trabajo
compartido

-Inteligencia
emocional

-Manejo de
conflictos

Variable 2:
Desempeiio
laboral, cuyas
dimensiones
son:

Disefio de
investigacion. El disefio
a emplear es el
correlacional.

Poblaciobn y muestra.
La poblacion lo
constituyeron los
trabajadores de la
Empresa Consultora y
Constructora “San Martin
S.A.”, Pucallpa-2018 que
cuenta con 20
trabajadores entre
profesionales, técnicos y
obreros y la muestra que
es igual a la misma
poblacién, se trata de




84

¢,Como se relaciona el
liderazgo y el desempefio
laboral en Ila Empresa
Consultora y Constructora
“San Martin S.A.”, Pucallpa-
20187

¢,Como se relaciona el
trabajo compartido y el
desempefio laboral en la
Empresa  Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A.”, Pucallpa-2018?

;,Como se relaciona la
inteligencia emocional y el
desempefio laboral en la
Empresa  Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A.”, Pucallpa-2018?

,Como se relaciona el
manejo de conflictos y el
desempefio laboral en la
Empresa  Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A.”, Pucallpa-2018?

Determinar c6mo se relaciona
el liderazgo y el desempefio
laboral en la Empresa
Consultora y Constructora “San
Martin S.A.”, Pucallpa-2018.

Determinar cOmo se relaciona
el trabajo compartido y el
desempefio laboral en la
Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”,
Pucallpa-2018.

Determinar cémo se relaciona
la inteligencia emocional y el
desempefio laboral en la
Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”,
Pucallpa-2018.

Determinar cémo se relaciona
el manejo de conflictos y el
desempefio laboral en la
Empresa Consultora y
Constructora “San Martin S.A.”,
Pucallpa-2018.

El liderazgo y el
desempefio laboral en la
Empresa Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-2018, se
relacionan directamente.

El trabajo compartido y el
desempefio laboral en la
Empresa Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-2018, se
relacionan directamente.

La inteligencia emocional y
el desempefio laboral en la
Empresa Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A”, Pucallpa-2018, se
relacionan directamente.

El manejo de conflictos y el
desempefio laboral en la
Empresa Consultora vy
Constructora “San Martin
S.A., Pucallpa-2018, se
relacionan directamente.

-Capacidad
laboral

-Compromiso

Responsabilidad

-Productividad

una poblacion censal o
muestra universal.

Técnica e instrumento
de recoleccion de
datos. La técnica a
utilizar fue la encuesta y
como instrumentos dos
cuestionarios que
mediran al clima
organizacional 'y al
desempefio laboral
conformado por 20 items
cada uno de ellos.




