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Resumen

El proposito de esta investigacion fue determinar en qué medida el clima organizacional
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Zapatero. La muestra del estudio estd compuesta por 20 trabajadores que se encuentran
laborando en la institucién. La metodologia es descriptiva correlacional; se les aplicd un
instrumento basado en un cuestionario que consta de 48 preguntas para la primera variable,
clima organizacional, y 14 preguntas para la segunda variable, desempefio laboral,
obteniendo asi un total de 62 preguntas. Estos instrumentos fueron validados y presentaron
una fiabilidad adecuada de 94.4% segln el Alfa de Crombach y 97% de fiabilidad segin
validacion V de Aiken; lo que implica que todos los items realmente se relacionan con
cada una de las dimensiones y mantienen una estrecha relacion con las variables. Entre los
resultados se encontrd que existe una relacion suficiente y positiva de 52.1% entre las
variables. En conjunto, las correlaciones entre ambos tipos de variables, clima
organizacional y desempefio laboral, si determinan que se acepta la hipdtesis principal. Por
tal razon, al mejorar el clima organizacional mejora el desempefio laboral; asi mismo se
comprobd que la dimension trabajo en equipo con 85.3% guarda una relacion muy
significativa con el clima organizacional, logrando asi un mejor desempefio laboral en la
organizacion. Pero, la dimension iniciativa laboral con 67.9% no guarda mucha relacion
con esta variable.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, trabajo en equipo,

cooperacion.



Abstract

This research aims to determine to what extent organizational climate is related to job
performance on workers in the Municipality of Zapatero District, San Martin - Peru. The
study sample is composed of 20 workers currently working in the institution. The
methodology is descriptive correlational; we applied to them an instrument based on a
questionnaire consisting of 48 questions for the first variable, organizational climate; and
14 questions for the second variable, job performance; obtaining a total of 62 questions.
These instruments were validated and presented an adequate reliability of 94.4% according
to Crombach's alpha and 97% reliability according to validation of Aiken's V; which
implies that all items actually relate to each of the dimensions and maintain a close
relationship with the variables. Among the results, it was found that there is a sufficient
and positive relationship of 52.1% between the variables. Overall, the correlations between
both types of variables, organizational climate and job performance, do determine that the
main hypothesis is accepted. For this reason, improving organizational climate improves
job performance; Likewise, it was verified that dimension teamwork, with 85.3%, has a
very significant relation to organizational climate; thus achieving a better job performance
in the organization. However, dimension employment initiative, with 67.9%, is not very
related to this variable.

Keyword: Organizational climate, job performance, teamwork, cooperation.
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Capitulo I

Introduccion
1.1 Descripcion del Problema

Fue a inicios de la década del 40 del siglo XX, cuando se iniciaron los primeros estudios
sobre clima, en ese momento se llevaron a cabo por Kurt Lewin quien acuii¢ el fendmeno
como: atmoésfera psicologica. La misma seria una realidad empirica, mesurable y
modificable, donde la organizacion seria vista no solo desde un enfoque humanista sino
sistémico. Sin embargo, existieron otros investigadores que indirectamente atribuyeron
importancia a aspectos psicologicos ayudando para relacionarse de alguna forma con el
clima psicolégico. Ademas, el clima organizacional fue un concepto muy discutido,
asimismo motivo multiples investigaciones, que cada dia le aportan a su enriquecimiento.
Fue introducido en la psicologia industrial en 1960 por German, desde entonces se han
continuado otros estudios, manteniéndose preferiblemente conceptualizado como clima
organizacional.

Segin Cruzado (2015) menciona que los estudios del clima organizacional buscan no
solo la satisfaccion del colaborador, sino generar valor econdmico al negocio, tomando en
cuenta indicadores como productividad, niveles de facturacién o la tasa de rotacion de
personal. Cada vez mas empresas prefieren realizar encuestas para conocer el sentir de sus
colaboradores y tomar decisiones que contribuyan a impulsar su productividad, dijo Paula

Szeinman, lider de Clima Organizacional de Hay Group.
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Sin embargo, indicd, nada beneficia mas en este aspecto que el liderazgo de un buen
jefe. Asi, de acuerdo a un reporte de la compania elaborado en base a respuestas de 3,800
lideres, el estilo que demuestren puede impactar hasta en 70% en el clima gerencial y, a su
vez, tener repercusiones hasta en 30% en el desempeio de negocio.

El clima organizacional y el desempeno laboral constituyen la mejor oportunidad para
constatar como se esta trabajando en la organizacion y conocer como se siente el trabajador
en su lugar de trabajo. En la Municipalidad Distrital de Zapatero los trabajadores no se
sienten autorrealizado, no existe iniciativa laboral por parte de los trabajadores, falta de
comunicacion para mejorar el desempeno laboral, existe una alta rotacidon, ausentismo,
bajo nivel de desempeio de los trabajadores, se observa conflictos entre trabajadores,
generando rupturas en las relaciones humanas que obstaculiza realizar mejoras en busca de
la calidad del servicio. Falta adaptar el grado de compromiso entre los trabajadores y crear
un clima que ofrezca grandes satisfacciones, donde el trabajador se sienta a gusto con la

labor que realiza.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema General.
(En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempeiio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto 20167

1.2.2 Problemas Especificos.
a) (En qué medida el clima organizacional se relaciona con la iniciativa laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de zapatero, Tarapoto 2016?
b) (En qué medida el clima organizacional se relaciona con el trabajo en equipo de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto 20167
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¢) (En qué medida el clima organizacional se relaciona con la cooperacion de los
colaboradores de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de zapatero,

Tarapoto 20167

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general.
Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto 2016.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con la iniciativa
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto
2016.

b) Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el trabajo en
equipo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto
2016.

¢) Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con la cooperacion
de los colaboradores de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero,

Tarapoto 2016.

1.4 Justificacion de la investigacion

La investigacion se realiza porque se desea saber en qué medida el desempefio laboral
se relaciona con el no cumplimiento de las metas y objetivos trazados, dado que esto se
observa en la Municipalidad Distrital de Zapatero por parte de sus trabajadores a causa del

clima o ambiente organizacional en que laboran.
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Es importante porque permitira a la Municipalidad generar en el aspecto social: clientes
mas satisfechos, contentos y complacidos. En lo econdmico: mayores ingresos, mejor
rentabilidad anual, entre otros.

Los beneficios de esta investigacion seran brindados en forma directa e indirecta. En
forma directa beneficiara a los trabajadores de la Municipalidad y todo el personal interno.
En forma indirecta beneficiara a los clientes, proveedores, auspiciadores, entre otros.

Esta investigacion permitird proporcionar conceptos e informacion actualizada, a fin de
que la Municipalidad formule estrategias orientadas a mejorar el clima organizacional
mediante una adecuada tecnologia en los equipos de trabajo, un ambiente ventilado,
capacitaciones y actividades sociales que permitan un alto grado de compafierismo para
lograr un mejor desempefio laboral dentro de ella.

Por su parte, la realizacion de esta investigacion no representara un costo muy elevado
para los investigadores, ya que el establecimiento seleccionado para su estudio, se
encuentra situado en un lugar cercano y accesible, ademas se cuenta con la disponibilidad
de los trabajadores y el apoyo del Alcalde de la Municipalidad Distrital de Zapatero para la
facilitacion de la informacion necesaria.

Por ultimo la institucién, tampoco incurrird en ningun tipo de gasto, dado que la
investigacion no tendra ningln costo para la misma, porque sera hecha exclusivamente con
fines académicos. Por todo lo anteriormente mencionado se considera que se cuenta con
los recursos necesarios para llevar acabo el estudio por lo que su realizacion resulta

bastante factible para ambas partes.
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Capitulo II

Marco Tedrico
2.1 Antecedentes de la investigacion

En lo que concierne a clima organizacional se resume en los siguientes estudios:

De acuerdo al estudio realizado por Marroquin y Pérez (2011) en su tesis intitulada: El
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de Burger
King, Guatemala. Determind que su objetivo fue identificar el nivel del clima
organizacional en los trabajadores de la empresa, para esto utilizd un tipo de estudio
descriptivo correlacional, con una poblacion comprendida por todos los trabajadores de la
cadena de restaurantes de comida rapida Burger King y con una muestra de 125
trabajadores, por lo que se obtuvo como resultado que el 55% de los trabajadores de
Burger King respondieron que el clima organizacional es favorable para la organizacion y
en las actividades sus funciones son positivas para su desempefio laboral.

Asimismo Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) en su trabajo de investigacion
“Clima y Satisfaccion Laboral como predictores del Desempeio: En una organizacion
Estatal Chilena”, refieren que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son
variables fundamentales dentro de la gestion de las organizaciones. Sin embargo, no esta
claro cudles son los efectos especificos que tienen dichas variables sobre el desempeino
laboral en general, ni tampoco sobre los aspectos especificos del desempefio, tales como el
comportamiento normativo, la productividad y las relaciones sociales. El objetivo de este

estudio fue determinar si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son predictores
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significativos tanto del desempefio laboral como de sus dimensiones especificas. Se
aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de
satisfaccion laboral JDI y JIG (1969) a un total de 96 trabajadores de un organismo publico
de la Region del Maule. Se evidencia que existe un 19% de relacion significativa entre el
clima, la satisfaccion y el desempeno. Y que el desempeio es predicho de mejor forma por
las variables en conjunto. Considerando las dimensiones del desempefio, solo el clima
predice significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones personales,
mientras que la satisfaccion solo predice el Rendimiento y la Productividad.

También Paredes y Pinedo (2012) en su tesis titulada: Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad de
Choloma-Honduras, manifiesta que los resultados obtenidos permitieron llegar a la
conclusion de que la influencia del clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores es de 64% con un coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos variables
de estudio de +0.80.; y que la mayoria de los trabajadores califican al clima organizacional
de manera desfavorable con un 61%.

Por su parte Saccsa (2010) en su tesis titulada Desempefio Académico de los Docentes
de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martin de
Porres-Lima. Determiné que su objetivo fue evaluar si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los Docentes de los Centros de Educacion Bésica
Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martin de Porres, para esto utiliz6 un tipo de
estudio descriptivo correlacional, con una poblacion de 2065 personas y una muestra de
417 personas, por lo que se obtuvo un valor p=0.000 < 0.05, afirmando que existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los Docentes de los Centros de

Educacion Basica Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martin de Porres.
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Por lo tanto Peldez (2010) en su tesis titulada Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefonicos. Determina si existe una
relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en la empresa
Telefonica, de manera tal que a medida que se incremente el nivel del clima organizacional
aumentaran los niveles de satisfaccion de los clientes. La investigacion se aplicd a una
escala de Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa Telefonica del
Pertl y un cuestionario de Satisfaccion a sus respectivos clientes. La principal conclusion
comprobd que hay relacion entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se

relaciona con la satisfaccion del cliente.
2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Clima Organizacional.

2.2.1.1 Concepto.

Chiavenato (2011) menciona que el clima organizacional es la relacion entre
personas y organizaciones, ya que las personas estin en un proceso continuo de
adaptacion a muy diversas situaciones con el objetivo de satisfacer sus necesidades y
mantener cierto equilibrio individual. Esta adaptacion no se restringe a la solucion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad, si no también comprende la satisfaccion de las
necesidades sociales de estima y autorrealizacion. Esto quiere decir que la adaptacion,
como cualquier otra caracteristica de la personalidad varia de una a otra persona y aun
mismo individuo de un momento a otro.

Asimismo Méndez (2006) define al clima organizacional “como el resultado de la
forma como las personas establecen procesos de interaccion social. Tal proceso estd
influenciado por el sistema de valores, actitudes y creencias, asi como de su ambiente o

entorno interno” (p. 30).
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Al mismo tiempo Castellano (2012) menciona que el clima organizacional, o clima
laboral, corresponde a las percepciones compartidas que los miembros de una
organizacion tienen de las estructuras, procesos y entorno del medio laboral, y
constituye un importante indicador del funcionamiento de la organizacion, del grado de
motivacion, satisfaccion y compromiso de sus miembros.

Chiavenato (2009) menciona que el clima organizacional es favorable cuando
satisface las necesidades personales de las personas y mejora su animo. En cambio es
desfavorable cuando produce frustracion cuando no satisface esas necesidades.

Por lo tanto el clima organizacional es un ambiente generado por un conjunto de
sentimientos y actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organizacion en sus
relaciones laborales; este también esta relacionado estrechamente con la motivacion, ya
que el ambiente organizacional influye en las conductas de los trabajadores
determinando la forma como ellos perciben su trabajo, sus relaciones, su organizacion,
su satisfaccion, etc;
2.2.1.2 Escalas del clima organizacional.

Segiin Litwin y Stringer (como se citd en Cabello, 2015) las escalas del clima
organizacional estan conformados por:

a. Estructura: esta escala representa la percepcidon que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio.

b. Responsabilidad: es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

c. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa

recibida por el trabajo bien hecho. (Premio)
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d. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el
desempeifio de su labor.

e. Relaciones: Es la percepcion que tienen acerca de la existencia de un ambiente
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados. Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la
organizacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo.

f. Estandares: esta dimension habla de como los miembros de una organizacion
perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la
organizacion.

g. Conflicto: el sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren escuchar
diferentes opiniones.

h. Identidad: el sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro

valioso de un equipo de trabajo.

2.2.1.3 Objetivos del clima organizacional.

Pelaes (2010) muestra algunos objetivos del clima organizacional. Como principal
objetivo esta en detectar el nivel de impacto que tienen las variables internas de la
empresa en el comportamiento de los individuos. Entre otros objetivos tenemos:

a. Conocer la percepcion de los trabajadores sobre el actual clima
organizacional.

b. Identificar aquellos factores organizacionales de mayor incidencia positiva o
negativa sobre el clima actual.

c. Proponer sugerencias para mejorar los niveles de motivacion del personal y

disponer de informacion relevante para la elaboracion de planes estratégicos.
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2.2.1.4 Caracteristicas del clima organizacional.

Chiavenato (2002) sefiala que las caracteristicas del sistema organizacional
repercuten sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion, por ejemplo, en la productividad, satisfaccion,
rotacion, adaptacion, entre otros.

a. Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el
clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales.

b. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la
conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores.

c. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de éstos aspectos en sus
miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar
un alto grado de identificacion.

d. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de 16n y, a su
vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. Es afectado por diferentes
variables estructurales, como estilo de direccion, politicas y planes de gestion,
sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser
también afectadas por el clima.

2.2.1.5 Tipologia del clima organizacional.
Likert (como se citd en Pelaes, 2010) llega a tipificar cuatro tipos de sistemas

organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son:
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Tabla 1

Tipos de sistemas organizacionales.

Sistema I: Sistema I1: Sistema I1I: Sistema IV:
Autoritario. Paternal. Consultivo. Participativo.
Este tipo de sistema En esta categoria Este es un sistema Este sistema se
se caracteriza por la organizacional, las organizacional en caracteriza porque
desconfianza. Las decisiones son que existe mucho el proceso de toma
decisiones son también adoptadas mayor grado de decisiones no se

adoptadas en la en los escalones descentralizacion y encuentra

cumbre de la superiores de la delegacion de las centralizado, sino
organizacion y organizacion. decisiones. Se distribuido en
desde alli se También en este mantiene un diferentes lugares

difunden siguiendo
una linea altamente
burocratizada  de
conducto  regular.
Los procesos de
control se
encuentran también
centralizados y
formalizados.  El
clima en este tipo
de sistema
organizacional es
de  desconfianza,
temor e inseguridad
generalizados.

sistema se centraliza
el control, pero en €l
hay una  mayor
delegacion que en el
caso del Sistema I.

El tipo de relaciones
caracteristico de este

sistema es
paternalista, con
autoridades que

tienen todo el poder,
pero concede ciertas

facilidades a sus
subordinados,
enmarcadas dentro

de limites de relativa
flexibilidad. El clima

de este tipo de
sistema
organizacional  se
basa en relaciones de
confianza
condescendiente
desde 1la cumbre

hacia la base y la
dependencia desde la
base a la cuspide
jerarquica.

esquema jerarquico,
pero las decisiones
especificas son
adoptadas por
escalones medios e
inferiores. También
el control es
delegado a escalones
inferiores. El clima
de esta clase de
organizaciones es de

confianza 'y hay
niveles altos de
responsabilidad.

de la organizacion.
Las
comunicaciones
son tanto verticales
como horizontales,
generandose  una
partida grupal. EI
clima de este tipo
de organizacion es
de confianza y se
logra altos niveles
de compromiso de
los trabajadores con
la organizacion y
sus objetivos.

Fuente: Adaptado de Pelaes (2010)
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2.2.1.6 Funciones del clima organizacional.

La principal funcién del clima organizacional es lograr que el empleado obtenga

ciertos patrones de conducta y que la percepcion de €l sea suficiente para sentirse seguro

en su trabajo, obteniendo confianza para dar su opinion.

Para Cotton (2004) el buen clima organizacional coherente con propositos de buenas

practicas laborales tiene funciones como:

a.

b.

Lograr una vinculacién entre el empleado y la empresa.

Eliminar los obstaculos que tengan los empleados al realizar sus actividades.

. Mejorar la comunicacion entre el trabajador y el jefe.
. Reconocer al empleado cuando hace bien su trabajo.

. Ayuda a que el empleado se haga responsable de sus labores y decisiones.

Favorece al apoyo mutuo entre los integrantes de la empresa.

Otra funcion que es igual de importante es la identidad, donde cada trabajador
sienta que pertenece a la compaiia y que su trabajo es muy valioso, creando un
espiritu de trabajo donde todos los demas se contagien de €ste y creen un espacio

mas agradable que les permita llegar a la satisfaccion laboral.

. Consideracion al tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para

ellos en términos humanos.
El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacidn; ;Se insiste en

correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?

. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de

desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las

metas personales y de grupo.
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k. El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen.

1. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de practicas normales y
las responsabilidades de cada posicion.

m. El grado en que los planes se ven como adecuados para el grado en que los
criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempeiio, mas bien que en
politica, personalidad, o grados académicos.

n. El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de aprendizaje, més

bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

2.2.1.7 Factores que influyen en el clima organizacional.
El clima organizacional abarca una variedad de factores que intervienen en el
ambiente laboral, incluye variables que permiten detectar percepciones individuales y

apreciaciones de valores dificiles de expresar de manera espontdnea.

2.2.1.7.1 Autorrealizacion.

Bernal (2002) menciona que la autorrealizacioén se ha considerado, por lo general,
como tendencia basica de la vida humana consiste en la realizacion posible de las
potencialidades tnicas de la persona, de todo aquello que esa persona singular puede
llegar a ser. Las teorias humanistas mas conocidas parecen converger hacia la nocion de
crecimiento o progresion hacia un estado final ideal (autorrealizacion). En estas teorias
se presupone que el hombre lleva dentro de si una aspiracion a dirigirse hacia
significados, valores y fines, traspasando asi las fronteras existenciales. La exigencia de
las transcendencias es experimental por la persona como inquietud, como carencia de

satisfaccion, como una pertinaz llamada a ser aquello que atn no se es.
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La autorrealizacion como motivacion y necesidad: Maslow (como cité Bernal, 2002)
identifica la madurez personal como autorrealizacion. Esta supone una transcendencia
de las necesidades basicas o deficiencia, permaneciendo ligado a las necesidades de
crecimiento o meta necesidades. Delimita el crecimiento como llegar a ser una persona
con madurez. El ambito de la motivacion humana se halla regido por un principio
organizacional de orden jerarquico, de modo que las necesidades de crecimiento,
totalidad, perfeccion, cumplimiento, justicia, vida, simplicidad, belleza, bondad,
singularidad, facilidad, juego, verdad, modestia, que conducen a la autorrealizacion,
estan situadas por encima de las necesidades fisiologicas y de seguridad, amor,
pertenencia y atencion, conforme al principio dindmico fundamental de potencia
relativa. La madurez de una persona solamente acontece de un modo completo cuando
sus potencialidades estdn desarrolladas y actualizadas plenamente. El continuo
ascendente es la tnica necesidad propiamente dicha y el estado resultante de un proceso
de crecimiento influyente entre la poblacion adulta. Desde una defensa de la unidad
sistematica de la persona, Maslow (como cit6 Bernal, 2002) identifico 18 rasgos
caracteristicos del sujeto autorrealizado, también validos para calificar a una sociedad
como sana:

a. Percepcion mas adecuada de la realidad.

b. Aceptacion (de si mismo, de los demas y de la naturaleza).

c. Espontaneidad, sencillez y naturalidad.

d. Concentracion en los problemas.

e. Necesidad de un espacio privado.

f. Autonomia e independencia de la cultura y en las relaciones personales.

g. Apreciacion clara.

h. Experiencia mistica.
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i. Sentimientos de comunidad.

j. Relaciones interpersonales profundas y selectivas.
k. Estructura democratica del caracter.

1. Diferencia entre medio y fin, certeza ética.

m. Sentido filoséfico de humor.

n. Creatividad.

0. Resistencia a la adaptacion, independencia de la cultura.

p. Imperfecciones.

g. Valores y autorrealizacion.

r.  Eliminacion de dicotomias.

La autorrealizacion como completitud de la vida: Bernal (2002) sefiala que otra
extendida idea de la autorrealizacién es aquella que la define como completitud o
consumacion del curso de la vida humana. La persona, desde esta nocién dirigida a
metas que representan valores y sentido. Asi, la autorrealizacion reclama una lucha y
superacion de dificultades y una integracion, nunca carente de tension, entre diversas
metas y objetivos. Buhler (como se cito en Bernal, 2002) menciona que la
autorrealizaciéon se preocupa por delimitar qué es lo que constituiria una vida
culminando o malograda a partir del balance de vida que cada sujeto va realizando a lo
largo de su trayectoria vital. Esa vida culminada, eses sentimientos de completitud o
consumacién, presupone que se han potenciado las tendencias basicas de la vida,
tendencia a la adaptacion auto limitativas, tendencia a la expansion creadora, tendencia
al mantenimiento del orden interno. Aunque cada sujeto haya favorecido una u otra
tendencia, e incluso fracase en la completa satisfaccion de todas, la idea de
consumacion del curso de la vida viene a significar plenitud de lo vivido, de la felicidad

y del dolor. La autorrealizacién como cumplimiento del curso de la vida o voluntad de
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sentido subraya la dimension propositiva de la persona, como necesidad existencial. No
existen elevados grados de autorrealizacion sin esta dimension, ni se puede hablar
propiamente de felicidad como una consecuencia de la misma.

Para concluir la autorrealizaciéon permite desarrollar todo nuestro potencial para
convertirnos en todo lo que somos como personas, es decir llegar a ser uno mismo en
total plenitud. Se dice también que es un camino de autodescubrimiento que permite
conocer el yo real, ya que solo asi sentimos integralmente nuestra vida y la vivimos con
g0zo y creatividad.
2.2.1.7.2 Involucramiento laboral.

Owusu (como se cité en Zepeda, 2010) define al involucramiento laboral como la
participacion de la mano de obra para mejorar el entorno de trabajo, calidad del
producto, productividad del equipo, y eventual, competitividad de la compania.

Asimismo Zepeda (2010) menciona que en los 80’s los administradores se
concentraron en el mejoramiento de la competitividad mediante el incremento de la
eficiencia: reduciendo costos, eliminado pérdidas, reduciendo estructuras y
subcontratando. En contraste, en los 90’s las empresas lo hicieron mediante nuevos
productos y tecnologias, por ejemplo, HO, 3M, Disney y Microsoft (Goshal, Bartlett, &
Morén, Scheduling, and Controling).

Owusu (como se cité en Zepeda, 2010) nos dice que después del 2000, un modelo
diferente de administracion toma lugar basado en la mejor comprension del individuo;
las organizaciones se centran en la creacion de valor, mayor cooperacion entre sus
integrantes, todo ello, basado mas en el interés que en la obediencia. Esto da lugar a
conceptos como el que nos ocupa, ya que, retoman a la persona como factor de las

organizaciones.
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En resumen el involucramiento laboral se entiende como un vinculo de lealtad por el
cual el trabajador desea permanecer dentro de la organizacion, asi mismo participa de
manera eficiente en las funciones que desempefia en su entorno laboral.

a) Condiciones para el involucramiento laboral:

Zepeda (2010) menciona algunas condiciones del involucramiento laboral basadas en
algunos autores.

Guthrie J. menciona que el involucramiento del personal surge como resultado de
crear las condiciones necesarias para ello y de fomentar acciones para su desarrollo.
Entre éstas se encuentran las compensacion por resultados, compensar habilidades,
compensar trabajo en equipo, promociones y reubicacion de personal, reconocer
entrenamiento, habilidades, e instaurar programas internos de capacitacion, actitudes.

Asimismo Lawler III menciona que algunas acciones adicionales que fomentan el
involucramiento serian sistemas de sugerencias, involucramiento a todas las tareas,
involucramiento a la misién del negocio. Dentro de este esquema se utilizan las
siguientes herramientas: sistema de sugerencias, sistemas de retroalimentacion,
enriquecimiento del trabajo o redisefio, circulos de calidad, participacion de grupos de
trabajo, condiciones laborales, unidades de negocios, auto-administracion de equipos de
trabajo, comités de trabajo de politicas y estrategias.

También Hyman y Mason nos dice que algunas de estas acciones que tienen mayor
atencion por su influencia son autonomia y participacion de los empleados en la toma
decisiones. Por otra parte, las acciones de los empresarios dirigidas a involucrar al
personal son consideradas como parte de un esfuerzo para comprometerlos en el
proceso de toma de decisiones e incrementar la retroalimentacion de los empleados.

Las acciones de involucramiento siguen al menos cuatro etapas para su operacion:

a. Crear condiciones o ambiente apropiado
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b. Iniciar un programa piloto

c. Evaluar los resultados

d. Extender el programa al resto del personal de la empresa. Owusu (como se citd en
Zepeda, 2010).

De acuerdo a lo mencionado, los principales factores que influyen en el

involucramiento laboral se resumen en la siguiente figura.

Pariicipacion en la toma de
decisiones

Autonomia

Satisfaccion Laboral Involucramiento

Retroalimentacion

Variedad de Tareas

Importancia de las tareas

Figura 1: Acciones para el involucramiento laboral. Fuente Cruz Feria 2004.

Zepeda (2010) menciona que las acciones en particular han tomado fuerza en las
organizaciones a través de los equipos de trabajo, los cuales, han tomado un papel muy
activo en todos los niveles. Por ejemplo hay equipos de trabajo que se han dedicado a
resolver problemas del trabajo diario, tales equipos frecuentemente son mencionados
como estructuras organizacionales paralelas

b) Involucramiento laboral y sus efectos:

Por tratarse de una decision relacionada al trabajo es importante revisar jqué ocurre
cuando hay un involucramiento eficaz en las organizaciones? Uno de los antecedentes

es el hecho de que las organizaciones han revalorado sus recursos para obtener ventajas
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competitivas Becker & Huseli (como se citd en Zepeda, 2010). En este punto, han
revalorado su recurso humano a través de programas de involucramiento.

Zepeda (2010) menciona que la importancia creciente de los programas de
involucramiento reforz6 por su impacto en la soluciéon de problemas administrativos
relacionados con el personal. Los estudios han mostrado que los efectos de involucrar al
recurso humano en la solucion de problemas reflejan un impacto favorable hacia el
mejoramiento de las empresas, de hecho, estas fueron la principal motivacion para
numerosos estudios. Una de las razones por las qué los programas de involucramiento
estan atrayendo el interés por parte de los administradores, es porque cada vez mas se
consignan sus efectos positivos.

Esto se pudo constatar en un estudio en el que se analiz6 la informacion de
empleados, gerentes y fuentes de gobierno en quince hospitales en una region
metropolitana en los Estados Unidos y se encontré que la participacion del empleado
reduce el ausentismo. Preuss y Lautsch (como se citd en Zepeda, 2010).

Otro efecto importante del involucramiento es que contribuye a la promocion de
mayor autonomia y participacion en la toma de decisiones, mayor interés en el trabajo y
mas satisfaccion laboral para las empresas, lo cual, es considerado como elementos
relevante de las organizaciones exitosas. Preuss y Lautsch, (como se citdé en Zepeda,
2010).

Las experiencias muestran que el mayor involucramiento del personal implica una
transferencia del compromiso de las tareas hacia una persona o grupo de personas que
estan dispuestas a aceptarlas y realizarlas Walsh y Milner (como se citd en Zepeda,

2010).
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Reduccién de Ausentismo

Reducion de rotacion de
personal

Incremento de niveles de
desempefio

Involucramiento

V2

Incremento de efectividad
Organizacional

Esfuerzo

Figura 2: Efectos del involucramiento laboral Fuente Cruz Feria 2004.

2.2.1.7.3 Supervision.

Mendoza (2012) menciona que la supervision es parte del proceso administrativo, y
busca el logro de los objetivos de una empresa, que consiste en el cumplimiento de los
objetivos ya planeados y ver que estos se cumplan de la mejor manera por parte de los
empleados. El supervisor debe interactuar entre su departamento y otras organizaciones,
o también, entre la organizaciéon y su ambiente total (el ambiente interno: recursos
humanos, politicas de la empresa, disposiciones, etc.; el ambiente externo: lo
componen el mercado, la competencia, el gobierno, la tecnologia, etc.). Para ello utiliza
recursos humanos, recursos econdmicos y recursos financieros, los cuales determinan
la eficiencia y eficacia de la organizacion en el presente y futuro, con ellos se consigue
el logro de las metas y objetivos. El supervisor como lider debe desarrollar una vision
de futuro, es decir, crear proyecciones y estrategias a largo plazo de forma precisa,
plantedndose: ;Qué se desea lograr? y ;A donde se quiere llegar?; como parte de las
relaciones humanas el supervisor debe ser eficaz al conseguir que los miembros de un
equipo den lo mejor de si mismos, se empleen al limite y queden satisfechos con lo que

estan realizando.
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Mientras que para Hernandez (2010) la supervision es la constante observacion,
identificacion, analisis y registro de todas y cada una de las actividades que se llevan a
cabo en un dentro de un area de trabajo especifica. Incluye un proceso de compilacion
de la informacion sobre cada uno de los aspectos de los proyectos disefiados para el
logro de objetivos, asegurando el los avances de todas las actividades realizadas por los
integrantes del equipo de trabajo, haciendo uso de sistemas, trayendo como
consecuencia el registro y una sana comunicacion de la informacién correcta hacia
todos los involucrados dentro del proyecto.

En sintesis la supervision permite controlar el progreso de las actividades que se
desarrollan en el trabajo, asimismo ayuda a identificar los problemas a los que se
enfrenta la organizacion y de tal manera encontrar soluciones y asegurarse de que todas
las actividades se lleven a cabo eficientemente.

c¢) Proposito de la supervision:

Hernandez (2010) menciona que la supervision es de vital importancia para el
proceso administrativo y nos ayuda a dirigir nuestros proyectos por la ruta mas
adecuada hacia nuestros objetivos. Estd proporciona informacion que puede ser tutil
para:

1. Analizar la situacion de la empresa y de su avance.

2. Determinar si los recursos de la empresa se utilizan correctamente.

3. Identificar los problemas a los que se enfrenta el sistema y encontrar
soluciones y areas de oportunidad.

4. Asegurar que todas las actividades se realicen adecuadamente, por las
personas responsables de las mismas y en tiempo proyectado.

5. Utilizar las lecciones y la experiencia obtenida en el dia a dia.
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6.

Determinar si la forma en que se planeo el programa es la mas adecuada para

resolver los problemas y la alcanzar la proyeccion esperada.

d) Objetivos de la supervision:

1.

2.

6.

Mejorar la productividad de los empleados.

Desarrollar un uso 6ptimo de los recursos.

Obtener una adecuada rentabilidad de cada actividad realizada.
Desarrollar constantemente a los empleados de manera integral.
Monitorear las actitudes de los subordinados.

Contribuir a mejorar las condiciones laborales

e) Papel del supervisor

Asimismo Hernandez (2010) nos dice que una supervision eficiente exige no solo

conocimientos, también habilidades, vision y prevision. El papel del supervisor se

divide en dos categorias de responsabilidades que en sus funciones basicas son facetas

diferentes de una misma actividad por lo que no puede realizar una al prescindir de la

otra. Estas facetas son:

f) Caracteristicas del supervisor

Hernandez (2010) menciona las siguientes caracteristicas que debe tener un

supervisor.

1.

Conocimiento del trabajo: Esto implica que debe conocer la tecnologia de la
funcion supervisada, las caracteristicas de los materiales, la calidad deseada,
losa costos esperados, los procesos necesarios, etc.

Conocimiento de sus responsabilidades: Esta caracteristica es de gran
importancia, ya que ella implica que el supervisor debe conocer las politicas,

reglamentos y costumbres de la empresa, su grado de autoridad, sus
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relaciones con otros departamentos, las normas de seguridad, produccion,
calidad, etc.

3. Habilidad para instruir: El supervisor necesita adiestrar a su personal para
poder obtener resultados Optimos. Las informaciones, al igual que las
instrucciones que imparte a sus colaboradores, deben ser claras y precisas.

4. Habilidad para mejorar métodos: El supervisor debe aprovechar de la mejor
forma posible los recursos humanos, materiales, técnicos y todos los que la
empresa facilite, siendo critico en toda su gestion para que de esta manera se
realice de la mejor forma posible, es decir, mejorando continuamente todos
los procesos del trabajo.

5. Habilidad para dirigir: El supervisor debe liderar a su personal, dirigiéndolo
con la confianza y conviccidon necesaria para lograr credibilidad y

colaboracion de sus trabajos.

2.2.1.7.4 Comunicacion.

Zarate (2013) menciona que la comunicacién organizacional es la relacion de
mensajes, codigos y retroalimentacion dentro de un sistema predefinido, como
consecuencia de las relaciones de informacion entre personas, areas, departamentos, y
ambientes.

Ahondando un poco mas acerca del concepto de organizacidon; Marin (como se citd
en Zarate, 2013) las define como “Agrupacion de personas relacionadas con la
realizacion de funciones bdasicas de la sociedad. Los fines que se propone la
organizacion estan determinados con precision y definen el tipo de relacion dominante
entre las personas que la componen.” Mientras que Wiener (como se citd en Zarate,
2013) planted que la organizacion debia concebirse como “una interdependencia de las

distintas partes organizadas, pero una interdependencia que tiene grados. Ciertas
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interdependencias internas deben ser mas importantes que otras, lo cual equivale a decir
que la interdependencia interna no es completa”

Por lo tanto la comunicaciéon es un proceso que permite intercambiar informacion
fluida dentro de la organizacion, para mejorar las actividades que realizan cada uno de
los trabajadores y desempefiarse efectivamente en cada uno de sus funciones, y asi
mismo mejor el clima organizacional.

a) Importancia de la comunicacion organizacional:

Zarate (2013) menciona que la comunicacion organizacional afecta directamente
al clima laboral y a Ila realizacion y seguimiento de los objetivos dentro de las
empresas y /o proyectos determinados. Busca conocer y unificar la cultura
organizacional y poder ofrecer los recursos necesarios para obtener el fin principal que
es la obtencion Optima de resultados en su realizacion laboral cotidiana. Debe motivar, y
responsabilizar a los empleados y el medio que los sustenta

Ademas Zarate (2013) nos dice que la funcion de la comunicacion en las
organizaciones consiste en planificar, gestionar y evaluar las relaciones con los publicos
internos y externos, en relacion directa a los objetivos de la organizacién y el entorno
econdmico, politico, cultural, social y medioambiental al que pertenece. La
Planificacion Estratégica de la Comunicacion forma parte de los procesos de direccion
en las organizaciones, transformandose en un vector que aporta un valor fundamental en
escenarios cefiidos por la digitalizacion tecnoldgica que modifican los procesos
comunicativos en torno a un mundo virtual cada vez mas sistémico

b) Modelos de comunicacion:

Zarate (2013) menciona los siguientes modelos de comunicacion, debido a su uso

practico dentro de cualquier contexto comunicativo.

40



1. El primero es el modelo de Laswell el cual indica una serie de preguntas sencillas
y practicas para levar a cabo la comunicacion, el sugiere que para lograrla
debemos preguntarnos ;Quién dice que, a través de qué canal, a quién, con qué
efectos?. Al realizar esta sencilla practica, podremos darnos cuenta de que tipo de
mensaje deseamos hacer llegar y la forma mas viable de que el mensaje llegue a
nuestro destinatario final con el menor ruido posible. Ya que deberd ser un
mensaje claro y se debe de considerar tanto del medio como las condiciones en

las que el mensaje s e esta dando.

Expresion utilizada para referirse a las
distorciones originadas de forma
gxlerna al proceso de comunicacion.

SENAL

RECIBIDA MENSAJE

Fuente pA Trasmisor )m) Receptor pd Destino

Componente Recurso técnico Medio lisico Recurso técnico Ultimo
humano o que transforma el que lransporla que Iranforma las componenta
Mecanico que mensaje onginado las senales senales del proceso de
delarmina el por la fuente de por el espacio recibidas, comuncacion
tipo de informacion en {cumple al cual esta
MEensaje que se sefales funciones de dirigido el
Irasmitird y su apropiadas. mediacion y mensaje.
grado de transpor lg).

complejidad.

Figura 3. Proceso de la comunicacion. Fuente: Zarate (2013)

2. Shannon y Weaver por su parte crearon un modelo de comunicacion donde ya
incluye el ruido o la distorsion del mensaje, para tomarlo en cuanta basado en el

siguiente esquema:
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Mientras que Weaver alude concretamente a los tres niveles en que tradicionalmente
se abordan los problemas de la comunicacion:

a. Nivel técnico se enfrentan problemas relacionados a la fidelidad con que cierta
informacion puede ser transmitida desde un emisor aun receptor,

b. Nivel semantica se estudian cuestiones relativas al significado e interpretacion de
un mensaje

c. Nivel pragmatico se enfoca la comunicacién desde el punto de vista de sus
consecuencias en el comportamiento manifiesto de las personas

3. Marston establecio un proceso de toma de decisiones estratégicas en el ambito de
las relaciones publicas en cuatro fases, a las cuales denomin6 como RACE:
Investigacién, Accion, Comunicacién y Evaluacion. Este estd inspirado en el
proceso clasico del “management” de la Direccion por Objetivos que consiste en
una recopilacion de informacidon previa que debe ser analizada detalladamente
para poder disefiar un plan de accidon, y tras su ejecucion, alcanzar unos

determinados objetivos previamente definidos.
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Figura 4: Comunicacion organizacional Fuente: Zarate (2013)

4. El modelo Marstoniano es también conocido como “Método de la Espiral”
porque, al ser concebido graficamente, se dibuja como una linea ascendente que,
partiendo en su nacimiento de la investigacion, avanza hacia la accion, se desplaza
por la comunicacion y, finalmente en la evaluacion. Su aportacion se centra en la
descripcion ciclica de sus cuatro etapas o fases y en su ordenamiento cerrado.
Aunque la idea de la espiral no es del todo determinante, lo fundamental en
Marston es que cada etapa conduce indefectiblemente a la siguiente, de modo tal
que la evaluacion”, una vez superada, obligard a recurrir nuevamente a la primera,
la investigacion para seguir avanzando.

¢) Medicion de la comunicacion organizacional:
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Zarate (2013) menciona que la medicion se lleva a cabo mediante evaluaciones de
desempeio y de actitud laboral; con el objetivo de identificar los puntos débiles de la
comunicacion y mejorarlos para poder incrementar la produccion y utilidades de la
misma, por lo que se debe considerar el medio, los clientes, proveedores, socios etc.

La medicion consiste en medir la eficacia y la eficiencia, siendo eficacia la capacidad
de alcanzar objetivos y eficiencia la relacion entre el resultado alcanzado y los recursos
empleados. Se debe medir la gestion de resultados para saber si estd haciendo bien el
trabajo, si se estdn optimizando los recursos, si la relacion costo-beneficio es favorable,
si estd logrando sus objetivos y si esta mejorando o no respecto a su gestion anterior.

Ritter (como se citdé en Zarate, 2013) sefiala que “la medicion de la gestion es la
herramienta Unica para demostrar el valor agregado al negocio, de la gestion de las
comunicaciones de la empresa y es el elemento que legitima la funcion del comunicador
institucional en la organizacién, ademds mide el uso de los recursos (financieros, de
personal, de tiempo) y la satisfaccion de los publicos (internos y externos). Sostiene que
para ello es preciso focalizar las distintas acciones que se desarrollan en la organizacion
en relacion al objetivo estratégico de la misma.

Sin embargo, la clave esta en la adopcion generalizada del “sistema de direccion por
objetivos”. Wilcox (como se citd en Zarate, 2013) es contundente: “el cliente y/o
empresario quiere saber si el dinero, el tiempo y el esfuerzo en relaciones publicas han
sido bien invertidos y si han contribuido a lograr el objetivo de la organizacion”.

d) Claves para lograr una comunicacion efectiva:

Zarate (2013) deduce que el objetivo principal de la comunicacion organizacional es
el crear un ambiente eficaz y efectivo de las practicas comunicativas dentro de las
organizaciones. La comunicacion efectiva se define como explorar las condiciones que

hacen posible que la comunicacion sea provechosa y eficaz; para poder lograrla se debe
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acoplar a las caracteristicas internas y externas de cada ambiente, para lograrlo se debe
eliminar el ruido, interpretaciones erroneas que muchas veces afectan fuertemente a
las empresas, movimientos y/o proyectos. Ahora se mencionard algunas sugerencias
para tener una comunicacion efectiva.

1. Mantener el contacto siempre: emitir y reforzar los mensajes en tantos medios y
formatos como sea posible, dicho mensaje debe contener informacidon honesta
abierta y consiente. Se debe tomar en cuenta que cada persona tiene diferentes
estilos de aprendizaje y escucha por lo que se debe probar una variedad de
canales de comunicacion para asegurar que sea bien recibido.

2. Ser claro y preciso: Los mensajes deben ser transmitidos con claridad,
especificidad y coherencia. Tomando en cuenta la meta principal de lo que se
desea dar a conocer.

3. Elegir al mejor mensajero: Seleccion de la persona indicada para hablar con cada
grupo o personas. El mensaje debe ser ajustado a cada departamento pero sin dejar
de estar alineado a la estrategia global.

4. Reunion cara a cara: Evaluar si la situacion lo amerita los enfrentamientos
presenciales en la emision del mensaje. Las sesiones de seguimiento le dan la
oportunidad de repetir la informacion hasta que todos la incorporen. Multiplicar
los encuentros también brinda a los oyentes mas oportunidades de evaluar y
expresarse

5. Fomentar un feedback de 360°: Escuchar los comentarios informales que existen
en toda compaiiia de esta manera, se podra ajustar adecuadamente el mensajes

clave y se tendrd la certeza que la informacion ha llegado correctamente.
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2.2.1.7.5 Condiciones laborales.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2009) menciona que las
condiciones de trabajo en que las personas llevan a cabo sus labores en sus centros de
trabajo es un tema cada vez de mayor interés, no solo para las instituciones dedicadas al
tema de trabajo, sino, también para la sociedad en su conjunto. Esto no es para menos,
considerando que las personas pasan mas de un tercio de cada dia en el trabajo y sus
implicancias que ello conlleva a sus condiciones de vida y a su misma productividad.
Mas aun, es una preocupacion creciente de parte del Estado de que se genere trabajos
decentes que propicien una mejorar calidad de vida del trabajador.

El significado del término “condiciones de trabajo” es bastante amplio. Clerc (como
se cito en Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo, 2009) considera que
“condiciones de trabajo” es una entidad junto con el “entorno”, con el cual forma un
sistema complejo de interacciones y consecuencias, € involucra lo que es seguridad
ocupacional, salud y condiciones de trabajo generales. Esta cobertura muestra dos
particularidades; la primera, muestra la importante relacion existente entre condiciones
de trabajo, y seguridad y salud; y la segunda, el amplio significado de las condiciones
de trabajo generales que puede implicar diferentes cosas, el cual podria resumirse como
los factores que determinan la satisfaccion de los trabajadores como las horas de trabajo,
organizacion del trabajo, entre otros.

a) Condiciones de trabajo:

Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo (2009) menciona que bajo adecuadas
condiciones de trabajo se espera que el trabajador no presente insatisfaccion laboral. Se
diferencia 3 grupos de variables sobre condiciones de trabajo:

1. Condiciones de entorno: es un indice creado a partir de preguntas sobre este tipo

de condiciones. En ella se considera las condiciones de la superficie, la escalera,
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espacios para realizar su trabajo, ascensor, techo, maquinas y herramientas,
muebles, iluminacioén, equipos informaticos, proteccion contra incendios y
riesgos de sismos. Al considerar un indicador resumimos las caracteristicas que
tendria el centro laboral del trabajador.

2. Condiciones de riesgo: En este caso se considera el conjunto de variables que
describen si el puesto de trabajo estd expuesto a un riesgo y si el trabajador esta
protegido respecto a dicho riesgo. Estas variables se refieren a los niveles de
ruido, contaminacion del aire, producto inflamable, riesgos -eléctricos,
vibracion, rayos ultravioletas o similares, temperaturas extremas, riesgo por
manipulacion de productos peligrosos para la salud, o actividades que ocasionen
posturas inadecuadas (no expuestas, expuestas con proteccion, expuestas sin
proteccion).

3. Condiciones sobre los servicios del centro de trabajo: Como su nombre lo indica
se refiere si el centro dispone de algunos servicios (comedor, servicios
higiénicos, guarderia, departamento médico) y si el trabajador tiene acceso a
ellos.

Por ultimo, las condiciones laborales se refieren a la calidad, seguridad y al ambiente
laboral, entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador, también
se refiere a las condiciones fisicas, medio ambientales y organizativas que el trabajador
experimenta dentro de la organizacion.

2.2.2 Desempeiio laboral.
2.2.2.1 Concepto.

El desempefio laboral segun Chiavenato (2004) es “el comportamiento del evaluado
en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos” (p. 359).
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Ademaés Milkovich y Boudrem (como se cit6 en Queipo y Useche, 2002) consideran
al desempeno laboral como una serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del
trabajo y de la organizaciéon para producir comportamientos que pueden afectar
resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.

Asimismo Marroquin y Pérez (2011) definen al desempefio laboral como:

Aquellas acciones o 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. El rendimiento y desempefio de los
empleados de una organizacion tienen que ver con los conocimientos, destrezas,
motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre del trabajo
realizado que permita contribuir con las metas empresariales. Asimismo, la empresa por
su parte, debe garantizar buenas condiciones de trabajo, donde las personas puedan ser
medidas respecto a su desempefio laboral y saber cuando aplicar los correctivos
adecuados (p.24).

Por lo tanto, el desempeiio laboral viene a ser el valor que aporta el trabajador a la
organizacion, son aspectos tales como: aptitudes, comportamientos y cualidades
personales que requieren en determinadas ocupaciones o cargos. Esos aspectos
contribuiran a la eficiencia organizacional, siempre y cuando estén dirigidas al

cumplimiento de las metas y objetivos que tiene la empresa en donde laboran.

2.2.2.4 Ciclo dinamico de la administracion del desempeiio laboral.

Pérez (2009) explica que la conceptualizacién es la fase en la que la empresa
identifica el mejor rendimiento al cual desea dirigirse. Desarrollo es la fase en que la
compaiia examina donde el rendimiento actual estd variando en funcion de los niveles

deseados, lo cual puede realizarse a través de un Sistema de Soporte Integrado del
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Desempeifio. Implementacion en la forma tradicional se realizaba mediante mecanismos
informales de monitoreo del desempefio actual, seguido de sesiones de entrenamiento,
revisiones periddicas del desempeiio, entre otras; sin permitir al empleado tomar control
de su propio desarrollo del desempefio. Retroalimentacion es importante durante todo el
proceso y también después de la evaluacion para que el empleado sepa cuéles son los
puntos que debe reforzar para mejorar su desempefio, en miras de mejorar el desempefio
integral de la compania. Evaluacion, en esta etapa se utilizan las medidas de desempeio
para monitorear los indicadores especificos de desempefio en todas las competencias y

determinar como se estan respondiendo los objetivos.

CONCEPTUALIZACION
EVALUACION —
DEL DESEMPENO
, IMPLEMENTACION
RETROALIMENTACION

Figura 5: Ciclo dindmico de la administracion bésica para implementacion de un
cambio. Fuente: Stoner J. Wankel C. Administracion. Prentice-Hall. México, 1990. Pag.
4

2.2.2.5 Evaluacion del desemperio laboral.
De acuerdo con Maristany (2000) la evaluacion del desempeiio se origind a
principios del siglo XX en Estados Unidos y se aplico por primera vez a los vendedores

contratados por el gobierno. De igual forma fue aplicado al ejército de ese pais en 1916.
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El autor menciona también que en 1923 se estableci6 en el Acta de Clasificacion, la
forma en que como debia realizarse la evaluacion en todo el gobierno de ese pais.

Méndez (2000) menciona que con el paso de los afos la evaluacion del desempefio
se ha convertido en el método de apoyo para los empleados que no alcanzan los
estandares de cada empresa y para medir el buen funcionamiento en cada puesto del
area productiva, asi como también es util para evaluar la consideracion del sistema de
capacitacion que utiliza la organizacion, no olvidando que los trabajadores requieren
una realimentacion a partir de los resultados que obtienen ya que al conocer su nivel de
eficiencia pueden sentirse seguros y tomados en cuenta por la empresa a la que sirven.

Werther, William y Keith (2000) dicen que la evaluacién del desempefio laboral
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado.
Constituye una funcion esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda
organizacion moderna. Por ende la evaluacion del desempeiio no es un fin en si misma,
sino un instrumento, medio o herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la empresa. Para alcanzar ese objetivo basico y mejorar los resultados de
los recursos humanos de la empresa.

Chiavenato (2002), refiere que cuando un programa de evaluacién del desempefio
esta bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto,
mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el

jefe, la empresa y la comunidad.

2.2.2.4.1 Objetivos de la evaluacion del desemperio laboral.

Robbins y Judge (2013) menciona que la evaluacion del desempefio laboral tiene
varios objetivos. Uno de ellos consiste en ayudar a la direccion a que tomen sus
decisiones de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y despidos. Las

evaluaciones también detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo, ya que
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identifican con precision las habilidades y competencias de los trabajadores para las
cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Por ultimo, brindan
retroalimentacion a los empleados sobre la forma en que la organizacion percibe su
desempefio, y con frecuencia son la base para asignar recompensas, como aumentos de
salario por méritos.

Para concluir la evaluacion del desempefio laboral sirve como un mecanismo que

brinda retroalimentacion y determina la asignacion de tareas.

2.2.2.4.2 Criterios para la evaluacion del desemperio laboral.

Robbins y Judge (2013) sefiala que los criterios que elija la direccion para calificar el
desempefio de un trabajador tendran mucha influencia en la conducta de este ultimo.
Los tres conjuntos de criterio mas comunes son:

1. Resultados de la tarea individual. Si los fines son mas importantes que los medios,
entonces la administracion deberia evaluar los resultados de la tarea del empleado,
como la cantidad producida, los desperdicios generados y el costo por unidad de
produccion en el caso de un gerente de planta, o bien, el volumen general de
ventas en el territorio, el incremento en el monto obtenido por las ventas y el
numero de cuentas nuevas obtenidas en el caso de un vendedor.

2. Conductas. Es dificil atribuir resultados especificos a las acciones de individuos
que ocupan puestos de asesoria o apoyo, o que desempefia cargo cuyas tareas
laborales forman parte del esfuerzo de grupo. Se podria evaluar con facilidad el
desempefio del grupo, pero si es dificil identificar la contribucion de cada uno de
sus miembros, entonces a menudo la gerencia evaluard la conducta del empleo.
Las conductas que se evalian no necesariamente se limitan aquellas que estan

directamente relacionadas con la productividad individual.
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3. Rasgos. Tener una buena actitud, mostrar confianza, ser confiable, parecer

ocupado o poseer mucha experiencia podrian relacionarse o no con los resultados
positivos de la tare, pero sera ingenuo ignorar el hecho que las organizaciones aun

utilizan este tipo de rasgos para evaluar el desempeiio laboral.

2.2.2.4.3 Métodos de evaluacion de desemperio laboral.

Robbins y Judge (2013) menciona los siguientes métodos para la evaluacion del

desempefio del trabajador.

1.

Ensayos escritos. Quizas el método mas sencillo consista en redactar una
descripcion de las fortalezas, las debilidades, el desempefio anterior y el potencial
del empleado, asi como hacer sugerencias para que este mejore, es probable con
este método una evaluacion util este determinada tanto por las habilidades de
escritura del evaluador como por el nivel de desempefio real del trabajador.
Incidentes criticos. Concentra la atencion del evaluador en la diferencia que hay
entre efectuar un trabajo con eficacia y sin ella. El evaluador describe la accion
del trabajador que fue especialmente eficaz o ineficaz en una situacion, citando
unicamente conductas especificas. Una lista de incidencias criticas de este tipo
ofrece un conjunto amplio de ejemplos que sirven para mostrar a los empleados
los comportamientos deseables y también para identificar a quienes necesiten
mejorar.

Escalas gréficas de calificacion. El evaluador observa un conjunto de factores de
desempeio, tales como la cantidad y calidad del trabajo, la profundidad de los
conocimientos, la cooperacion, la asistencia y la iniciativa, y los califica en
escalas graduales, la aplicacion de las escalas graficas de calificacion requieren de

menos tiempo y permite realizar comparaciones y analisis cuantitativos.
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4. Escalas de calificacion basadas en el comportamiento (ECBC). Combinan
elementos importantes de los métodos de calificacion por incidentes tipicos y
escala graficas. El evaluador califica a los individuos con base en reactivos
ubicados a lo largo de un continuo; los reactivos son ejemplos de conductas reales
en el trabajo, y no listas de rasgos y descripciones generales. Para aplicar la ECBC
los participantes primero dan ejemplos especificos de conductas eficaces e
ineficaces, los cudles se traducen en un conjunto de dimensiones del desempeio
con niveles de calidad variable.

5. Comparaciones forzadas. Evaltan el desempeio del individuo con respecto al
desempefio de otro u otros empleados. Se trata de una herramienta de medicidon
relativa mas que absoluta. Las dos comparaciones mas utilizadas son:

a. Clasificacion grupal. Método de evaluacion que coloca a los trabajadores en una
clasificacion en particular como los cuartiles.

b. Clasificacion individual. Método de evaluacion que ordena a los trabajadores del

mejor al peor.

2.2.2.4.4 La responsabilidad de la evaluacion del desemperio laboral.
Chiavenato (2011) senala que la responsabilidad de la evaluacién del desempeiio
laboral se atribuye a:

1. El gerente. En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempeio y evaluacion de sus subordinados, el propio
gerente o el supervisor evaluan el desempefio del personal con asesoria del area
encargada de administrar a las personas, la cual establece los medio y criterios
para tal evaluacion, el drea encargada de la administracion de las personas
desempenan una funcion de staff y se encarga de instituir, dar seguimiento y

controlar el sistema. En tiempos modernos, esta forma de trabajar proporciona
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mayor libertad y flexibilidad para que cada gerente sea, en realidad, el
administrador de su personal.

. La propia persona. En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo
es responsable de su propio desempefio y de su propia evaluacion. Esas
organizaciones emplean la autoevaluacion del desempefo, de modo que cada
persona evalia el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia,
conforme a determinados indicadores que le proporciona el gerente o la
organizacion.

. El individuo y el gerente. Hoy en dia, las organizaciones adoptan un esquema,
avanzado y dindmico, de la administracion del desempeiio. En este caso, resurge
la antigua administracion por objetivos (APO) pero ahora con una nueva
presentacion y sin los conocidos traumas que caracterizan su ejecucion en las
organizaciones, como arbitrariedad, autocracia y el constante estado de tension y
angustia que provoca en los individuos. Ahora la APO es esencia democratica,
participativa, influyente y muy motivadora.

. El equipo de trabajo. Otra opcion es pedir al propio equipo de trabajo que evalua
el propio desempeiio de sus miembros y que, con cada uno de ellos tome las
medidas necesarias para mejorarlo mas y mas. En este caso, el equipo asume la
responsabilidad de evaluar el desempeno de sus participantes y definir sus metas y
objetivos.

. El area de recursos humanos. En este caso, el area encargada de administracion de
recursos humanos es la responsable de evaluar el desempeno de todas las personas
de la organizacion. Cada gerente proporciona informacion sobre el desempefio

pasado de las personas, la cual se procesa e interpreta para generar informes y

54



programas de accion coordinadas por el drea encargada de la administracion de
recursos humanos, trabaja con lo genérico y no con el particular.

6. La comision de evaluacion. La evaluacion del desempefio laboral es
responsabilidad de una comision designada para tal efecto. Se trata de una
evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas. La comision suele incluir a
personas que pertenecen a diversas areas o departamentos, y tener miembros
permanentes y transitorios. En la actualidad existe la tendencia a depositar la
responsabilidad de la evaluacion del desempefio en manos del propio individuo,
con la participaciéon de la gerencia, para establecer los objetivos en forma de
consenso.

7. Evaluacion de 360 grados. Comprende el contexto externo que rodea a cada
persona. Se trata de una evaluacion en forma circular realizada por todos los
elementos que tienen algun tipo de interaccion. Participan en ella el superior, los
colegas, los compaferos de trabajo, los subordinados, los clientes internos y
externos, los proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con
un alcance de 360 grados. Es la forma mas completa de evaluacion, porque la
informacion proviene de todos lados y proporciona las condiciones para que el
individuo se ajuste a las muy distintas demandas que reciben de su contexto
laboral o de sus diferentes asociados. No obstante el evaluado se encuentra en una
pasarela bajo la vista de todos, situacion que no es nada facil. Si no estd bien
preparado o si no tiene una mente abierta y receptiva para este tipo de evaluacion

amplia y envolvente, el evaluado puede ser muy vulnerable.

2.2.2.5 Retroalimentacion sobre desempeiio laboral.
Asi mismo Robbins y Timothy (2013) explican ademds que cualquier empleado

podria mejorar en algunas areas, los gerentes temen la confrontacioén al presentar una
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retroalimentacion negativa. Pues muchos de los empleados se tornan defensivos cuando
se sefialan sus debilidades. En un lugar de aceptar la retroalimentacion como un
elemento constructivo y como una base para mejorar su desempeio laboral, algunos
critican al gerente o canalizan la culpa en alguien mas. La solucion al problema no
consiste en ignorarlo sino en capacitar a los gerentes para que dirijan sesiones de
retroalimentacion constructivas. Una revision eficaz aquella en el que el individuo
percibe que la evaluacion es justa, que el gerente es sincero y que el clima es
constructivo, asi mismo puede dar como resultado que el empleado se sienta animado,
informados sobre las areas que necesitan mejorar y con la determinacion para hacer las
correcciones pertinentes. Ademas las evaluaciones también deben ser tan especificas
como sea posible, ya que la gente tienden mas a sobreestimar su propio desempefio
cuando se le pregunta sobre su rendimiento laboral en general, pero puede ser mas

objetiva cuando la retroalimentacion se refiere a cierta area especifica.

2.2.2.6 Factores que influyen en el desempeiio laboral.

Las empresas para ofrecer una buena atencion a sus clientes deben considerar
aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el
desempeno de los trabajadores, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
iniciativa laboral, trabajo en equipo y cooperacion del colaborador.
2.2.2.6.1 Iniciativa laboral.

Iniciativa empresarial (2010) menciona que a menudo se ha subestimado la funcion
de la iniciativa empresarial y de una cultura empresarial en el desarrollo econdmico y
social. Sin embargo, con el paso de los afios, cada vez es mas evidente que la iniciativa
empresarial contribuye efectivamente al desarrollo economico. La transformacion de las
ideas en oportunidades econdmicas es el quid de la iniciativa empresarial. La historia

muestra que las personas pragmaticas que tienen iniciativa empresarial y capacidad de
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innovar, que son capaces de aprovechar las oportunidades y estdn dispuestas a correr
riesgos han impulsado de forma significativa el progreso econdémico.

Ademas Iniciativa empresarial (2010) menciona que los empresarios emprendedores
crean soluciones diametralmente opuestas a los conocimientos ya consolidados, y
siempre cuestionan el statu quo. Son personas que asumen riesgos y que aprovechan
oportunidades que pueden pasar inadvertidas para otros o incluso ser consideradas como
problemas o amenazas. La iniciativa empresarial, estd estrechamente ligada al cambio, a
la creatividad, a los conocimientos, a la innovacién y a factores relacionados con la
flexibilidad que cobran cada vez més importancia como fuentes de competitividad en
una economia mundial cada vez mas globalizada. Por tanto, fomentar la iniciativa
empresarial significa estimular la competitividad de las empresas.

a. Iniciativa empresarial y desarrollo de la empresa:

Iniciativa empresarial (2010) nos dice que el desarrollo tanto del sector privado como
de la iniciativa empresarial es un ingrediente esencial para alcanzar el objetivo de
desarrollo del Milenio consistente en reducir la pobreza. Si bien es de capital
importancia aplicar politicas macroeconomicas solidas y facilitar el acceso a los
mercados, los mercados emergentes necesitan estimular y favorecer el desarrollo de
empresarios capaces de aprovechar las oportunidades generadas por la globalizacion.

En muchos paises en desarrollo, el desarrollo del sector privado ha sido un potente
motor del crecimiento econémico y de la creacion de riqueza y ha sido crucial para
mejorar la calidad, el nimero y la variedad de las oportunidades de empleo que tienen
los pobres. Desde el punto de vista economico, la iniciativa empresarial tonifica los
mercados. La creacion de nuevas empresas lleva a la creacion de empleo y tiene un
efecto multiplicador en la economia; también influye en los ciudadanos, genera

innovacion y cambia el modo de pensar. Esta transformacion puede ayudar a integrar a
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los paises en desarrollo en la economia mundial. En nuestra opinion, la iniciativa laboral
refiere a que el trabajador puede realizar tanto las tareas asignadas, como desarrollar sus
propias metas incluso iniciar por si mismo otras que contribuyan en el buen
funcionamiento de la organizacion. Por otro lado, la iniciativa laboral es la
predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin
necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado en la

autorresponsabilidad y la autodireccion.

2.2.2.6.2 Trabajo en equipo.

Quintero, Africano y Faria (2008) menciona que es importante tomar en cuenta, que
la labor realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde se
pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones
dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se
producen fenomenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion,
entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en
el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la naturaleza de
los individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

Porret (2010) afirma que no es exactamente lo mismo el equipo de trabajo que
trabajar en equipo, pues se han de observar una serie de caracteristicas constitutivas en
unos comportamientos que seguidamente se expones:

Dimension aconsejable: Entre cinco a nueve miembros (mejor impacto). Es el
nimero de miembros que permite establecer unas relaciones equilibradas, desarrollar

los procesos de dindmica de grupos en s plena capacidad.
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Capacidad suficiente: Caracteristicas homogéneas o heterogéneas:

1. Los grupos homogéneos pueden trabajar mejor y con menos conflictos.

2. Los grupos heterogéneos, se complementan para mejorar las tareas complejas y
eventuales.

3. La polivalencia de sus miembros es esencial para el éxito. Si los miembros del
equipo son intercambiables en los puestos de trabajo, aumenta la productividad.
Poder ayudar ser en un momento determinado es muy importante para la cohesion
del grupo.

4. La personalidad de sus miembros ha de ser compatible. No son convenientes los
individualistas y los introvertidos (estos son pocos comunicativos y la
comunicacion es esencial para el funcionamiento de la empresa).

a) Las tareas.

Porret (2010) menciona que la variedad de las tareas hacen que se alejen la
monotonia y el hastio (enemigos de la motivacion) y favorecen muy directamente la
polivalencia. Los miembros han de desarrollar su actividad realizando procesos
completos (redundan en la motivacion).

b) La toma de decisiones.

1. Todos los miembros participan de las decisiones.

2. Las decisiones son tomadas por consenso. Todos deben aceptar las decisiones

tomadas en grupo.

3. Si no hay acuerdo, se producen una votacion (de ahi que mejor sera que la suma
de los miembros sea impar).

4. El brainstorming acostumbra hacerlo mas frecuente, investigacion de las causas
del problema, acopio de informacion.

c¢) La formacion.
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1

2

La empresa ha de facilitar el entrenamiento constante y el reciclaje.

Los miembros del grupo han de tener interés en la formacion.

d) Accion de la direccion de la organizacion.

1.

4,

5.

La direccion de la empresa ha de procurar elegir personas con un perfil adecuado,
asignar los puestos de acuerdo con el perfil y el grupo.
Aplicar unas recompensas (basadas en la fijacion de objetivos grupales con

paginandolos con los individuales).

. La direccion de la empresa ha de tener una actitud facilitadora y de apoyo al

equipo.
Eliminar barreras organizativas entre departamentos.

La importancia de trabajar en equipo.

Segun todas las investigaciones y la experiencia han demostrado, que trabajar en

equipo reporta muchas ventajas para la organizacion:

a.

b.

g.

Mejora de la calidad de trabajo y el servicio a los clientes.

Produce un clima favorable al desarrollo de la creatividad y las iniciativas.

. Hace que aumente la productividad y que disminuya el absentismo laboral.

Se incrementa la motivacion y la satisfaccion de los empleados.
Facilita el aprendizaje y el intercambio de la informacion.
Desarrolla habilidades.

Produce una mejora en los métodos de trabajo.

En resumen, el buen trabajo en equipo debe dedicar mucho esfuerzo y cuidado,

teniendo en cuenta el comportamiento de los trabajadores, pues es importante poner

mayor énfasis en crear un ambiente de trabajo adecuado, donde exista una

comunicacion agil, directa y descentralizada. También es importante la cooperacion,

especialmente cuando puedan surgir dificultades y problemas.

60



2.2.2.5.3 Cooperacion con los colaboradores.

Gonzéles, Merino y Mufioz (2014) entienden como cooperacion empresarial a
cualquier practica que tiene como objeto poner en contacto a una o mas empresas, con
actividades comunes o diferentes, con el objetivo de ofrecer intereses comunes.
También afirman que la cooperacion empresarial es un sistema mediante el cual varias
personas, empresas o instituciones se unen para compartir los recursos, conocimientos o
capacidades que cada una posee por separado, con la finalidad de obtener un mayor

beneficio.

2.2.3 Relacion del clima organizacional y el desempeiio laboral.

Marroquin y Peréz (2011) manifiestan que la relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores esta influenciada por otros
factores, como por ejemplo, las expectativas de proyeccion laboral del trabajador en la
empresa, el cumplimento del contrato psicologico, la claridad en el rol a desempeiiar, o
la percepciodn de eficacia de sus actividades; se basa en que mientras menos satisfactorio
sea el clima, el porcentaje de comportamientos funcionales hacia la empresa es menor;
el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion laboral. La importancia al aumentar el desempefio laboral, es que merece la
atencion por parte de la empresa para brindar los recursos necesarios con enfoque al
desarrollo del empleado, en toda la estructura de la empresa; mejorar los niveles de
autoestima de los empleados, por ejemplo fomentando un mayor desempefio laboral y

mejorando la eficiencia en las utilidades de la organizacion.
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2.3 Base Biblico - Filosofica
2.3.1 Base biblica.

En la biblia como por ejemplo en Primera de Corintios capitulo cuatro versiculo uno
y dos hace mencion “Asi, pues, ténganos los hombres por servidores de Cristo, y
administradores de los misterios de Dios. Ahora bien, se requiere de los
administradores, que cada uno sea hallado fiel”. En este sentido se comprende para que
un colaborador se desempefie de la mejor manera dentro de una organizacion debe de
actuar con principios, valores y respeto a sus compafieros como a su lugar de trabajo.
(De Reina y De Valera, 1960, p. 1055)

En la biblia como por ejemplo en Segunda de Corintios capitulo nueve versiculo seis
y siete hace mencion “Pero esto digo: El que siembre escasamente, también segara
escasamente; y el que siembra generosamente, generosamente también segard. Cada uno
dé como propuso en su corazon: no con tristeza, ni por necesidad, porque Dios ama al
dador alegre”. En otras palabras, el colaborador debe desempenarse de la mejor manera
dentro de su lugar de trabajo para luego mas tarde pueda disfrutar de los beneficios que
tiene trabajar de acorde a los objetivos que tiene la organizacion. (De Reina y De
Valera, 1960, p. 1073)

En la biblia por ejemplo en Colosenses capitulo tres versiculo veintitrés hace
mencion “Y todo lo que hagais, hacedlo de corazén, como para el Sefior y no para los
hombres”. Es decir que cada empleado y empleador deben realizar sus actividades
diarias respetando cada mandamiento que Dios ordend, para asi disfrutar de un clima
agradable dentro de la organizacioén en que laboran. (De Reina y De Valera, 1960, p.
1093)

En la biblia por ejemplo en Primera de Tito capitulo uno versiculo siete, ocho y

nueve hace mencion. Porque es necesario que el obispo sea irreprensible, como
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administrador de Dios; no soberbio, no iracundo, no dado al vino, no pendenciero, no
codicioso de ganancias deshonestas, sino hospedador, amante de lo bueno, sobrio, justo,
santo, duefio de si mismo, retenedor de la palabra fiel tal como ha sido ensefiada, para
que también pueda exhortar con sana ensefianza y convencer a los que contradicen. En
otras palabras cada trabajador debe desempefiarse de forma correcta, respetando a sus
compafieros de trabajo, administrando bien los bienes de la empresa, para asi ¢l pueda
ensefiar tan solo con su comportamiento. (De Reina y De Valera, 1960, p.1107)

En la biblia como por ejemplo en Primera de Pedro capitulo cuatro versiculo diez
hace mencion “Cada uno segun el don que ha recibido, ministrelo a los otros, como
buenos administradores de la multiforme gracia de Dios”. Es decir que cada persona con
el talento que posea debe desempefiarse correctamente, tanto como en su vida

profesional, familiar y social. (De Reina y De Valera, 1960, p.1129)

2.3.2 Base filosofica.

En todo vuestro trabajo, haced como el labrador cuando trabaja para obtener los
frutos de la tierra. Aparentemente desperdicia la simiente; pero, oculta en el suelo, ella
germina. El poder del Dios vivo le da vida y vitalidad, y se ve primero hierba, luego
espiga, después grano lleno en la espiga. (De White, 2007, p. 02). En otras palabras el
trabajo que realiza cada persona dentro de una organizacion, si lo hace correctamente y
con esfuerzo obtendra beneficios ya sea para ¢l como también para la empresa.

Una ocupacion liviana en trabajo Util, mientras no agote la mente o el cuerpo, tiene
una influencia favorable sobre ambos. Fortalece los musculos, mejora la circulacion, y
le da al invalido la satisfaccion de saber que no es totalmente inttil en este mundo
atareado. Al principio tal vez pueda hacer muy poco; pero pronto verd que sus fuerzas
aumentan, y la cantidad de trabajo hecho aumenta en forma correspondiente. (De White,

2007, p. 60). O sea que cada trabajador dentro de una empresa juega un papel
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importante para el crecimiento de esta, asimismo creando en ¢l una gran satisfaccion por
su aporte.

Segun la luz que se me ha dado, si nuestros ministros realizaran mas trabajo fisico
cosecharian bendiciones en relacion con la salud. Es una necesidad definida para la
salud fisica y la claridad mental el realizar alguna clase de trabajo manual durante el dia.
En esta forma la sangre es llevada del cerebro a otras partes del cuerpo. (De White,
2007, p. 61). Es decir que los trabajadores se sientan autorrealizados con el trabajo que
realiza, el cual no afecte a su salud fisica y mental.

El verdadero maestro no se satisface con un trabajo de calidad inferior. No se
conforma con dirigir a sus alumnos hacia un ideal mas bajo que el mas elevado que les
sea posible alcanzar. No puede contentarse con transmitirles inicamente conocimientos
técnicos, con hacer de ellos meramente contadores expertos, artesanos habiles o
comerciantes de é€xito. Su ambicion es inculcarles principios de verdad, obediencia,
honor, integridad y pureza, principios que los conviertan en una fuerza positiva para la
estabilidad y la elevacion de la sociedad. Desea, sobre todo, que aprendan la gran
leccion de la vida, la del servicio abnegado. (De White, 1975, p. 09). Es decir que cada
jefe que tiene a cargo una empresa, debe aprovechar al maximo las habilidades de sus
trabajadores, inculcandoles principios y valores que les conviertan en personas de bien;
logrando asi crear un buen trato y clima de trabajo para ellos.

Trabajarian por el progreso de la causa de Dios con tanto fervor como los hombres
mundanos trabajan por adquirir riquezas. Se ejerceria tacto y habilidad, y se pondria en
practica un trabajo fervoroso y abnegado a fin de adquirir dinero no para guardarlo, sino
para derramarlo en la tesoreria del Sefior. (De White, 1970, p. 45). En otras palabras es

importante el trabajo en equipo ya que ayudara a que cada trabajador pueda desarrollar
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sus habilidades y compartirlas con las demads, permitiéndoles enfrentar los obstaculos y
buscar soluciones en bien de la organizacion.

El trabajo ha sido asignado al hombre. Se lo relacioné con la maldicion, porque asi lo
hizo necesario el pecado. El bienestar fisico, mental y moral del hombre hace necesaria
una vida de trabajo util. Que no seamos “perezosos en los quehaceres” (Romanos 12:11,
VM), es la recomendacion del inspirado apdstol Pablo. (De White, 1970, p. 119). Es
decir que cada trabajador necesita estar capacitado constantemente para que se
desempeiie utilmente, teniendo en cuenta su bienestar fisico, mental y moral. También
es importante que la labor que desempeiie lo haga de manera eficiente y eficaz.

2.4 Marco Conceptual o Términos
2.4.1 Clima organizacional.

Pefia, Herndndez, Véles, Garcia, Reyes y Urena (2015) afirman que el clima
organizacional, también denominado clima o ambiente laboral, cobra importancia para
las empresas u organizaciones que buscan mejorar la competitividad con el fin de lograr
una mayor productividad con calidad y eficiencia. El fundamento tedrico sobre clima de
las organizaciones se establece a partir del trabajo de Lewin y colaboradores, quienes
contemplan que el comportamiento de un individuo en el trabajo depende no so6lo de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en la que percibe su clima de
trabajo y los componentes de la organizacion.
2.4.1.1 Autorrealizacion.

Es la realizacion de las potencialidades de una persona, es decir, llegar a ser
plenamente humano, sentir que estas satisfaciendo las necesidades basicas y superiores,

lograr llegar a ser uno mismo en plenitud.
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2.4.1.2 Involucramiento laboral.

Se define como el grado en que una persona desea formar parte en las actividades de
la organizacion en la que se desempenan, el cual estd basado en un sentimiento de
pertenencia y responsabilidad, que busca mejorar el entorno de trabajo, la calidad del

producto, productividad del equipo, y la competitividad de la organizacion.

2.4.1.3 Supervision.

Es una actividad técnica y especializada que tiene como fin fundamental utilizar
racionalmente los factores que le hacen posible la realizacion de los procesos de trabajo:
el hombre, la materia prima, los equipos, maquinarias, herramientas, dinero, entre otros
elementos que en forma directa o indirecta intervienen en la consecucion de bienes,
servicios y productos destinados a la satisfaccion de necesidades de un mercado de
consumidores, cada dia mas exigente, y que mediante su gestion puede contribuir al

éxito de la empresa

2.4.1.4 Comunicacion.

Se entiende como el acto por el cual un individuo establece con otro un contacto que
le permite transmitir una informacion, el cual es indispensable para las personas y las
organizaciones, mediante el cual la organizacion u organismo se relaciona consigo
mismo y su ambiente, relacionando sus partes y sus procesos internos unos con otros.
2.4.1.5 Condiciones laborales.

Son los factores que forman parte del ambiente fisico y social del trabajo, que
actuan sobre la salud del trabajador y que tienen una incidencia sobre las facultades

intelectuales y las potencialidades creadoras del sujeto.
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2.4.2 Desempeiio laboral.

Chiavenato (2000) define al desempefio laboral como el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos.
2.4.2.1 Iniciativa laboral.

Se basa en que un trabajador tenga la predisposicion de emprender acciones, crear
oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de una obligacion, este trabajador
debe mostrar autorresponsabilidad y autodireccion, implica marcar el rumbo por medio

de acciones concretas y no solamente de palabras.

2.4.2.2 Trabajo en equipo.

Hoy en dia es una herramienta muy utilizada para resolver conflictos que se dan
dentro del ambito empresarial. Por lo tanto viene a ser la mutua colaboracion de
personas que se organizan de una forma determinada y trabajan en la misma direccion
para lograr un objetivo comun.
2.4.2.3 Cooperacion con los colaboradores.

La cooperacion con los colaboradores se entiende como un sistema de integracion de
las capacidades, que permite un buen desarrollo de las potencialidades de cada

trabajador, los cuales contribuyen en el crecimiento de la organizacion donde laboran.
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Capitulo IIT

Metodologia
3.1 Tipo de Estudio
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es correlacional “este tipo de estudios
tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existen entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (p.93) la
finalidad de la investigacion es establecer la relacién del clima organizacional con el
desempefio laboral, para luego establecer la respectivas conclusiones y recomendaciones.

La investigacion es de corte transversal porque se aplica al instrumento una sola vez.

3.2 Diseiio de Investigacion

La investigacion segin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) establece que serd de
disefio no experimental “estudios que se relacionan sin la manipulacion deliberadas de
variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para

analizarlos” (p.152).

X<—>Y

Donde:

. o X1
X: Clima organizacional.

X2
Y: Desempeiio laboral.

Vd

X3 Y1
<—> : Relacidn de las dos variables. S

X4

N

X5
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Donde:

Y 1: Iniciativa laboral.
X1

X2

7

X3 «<— Y2

X4 %
X5

Donde:

Y?2: Trabajo en equipo.
X1

X2

7

X3 «<— Y3

X4

N

X5

Doénde:

X1: Autorrealizacion.

X2: Involucramiento laboral.

X3: Supervision.

X4: Comunicacion.

X5: Condiciones laborales.

Y3: Cooperacion con los colaboradores.
3.3 Hipotesis

3.3.1 Identificacion de Variables.

3.3.1.1 Variable 1.

X: Clima organizacional.
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3.3.1.2 Variable 2.

Y: Desempeiio laboral.

3.3.2 Hipotesis General.

El clima organizacional tiene una relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto 2016.

3.3.3 Hipétesis Especificas.

a) El clima organizacional tiene una relacién con la iniciativa laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de zapatero, Tarapoto 2016.

b) El clima organizacional tiene una relacion significativa con el trabajo en equipo

de la Municipalidad Distrital de zapatero, Tarapoto 2016.

¢) El clima organizacional tiene una relacion significativa con la cooperacion con los

colaboradores de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de zapatero,

Tarapoto 2016.

3.4.4 Operacionalizacion de Variables.

Tabla 2

Matriz de las variables clima organizacional y desempeiio laboral:

TITULO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Relacién del Oportunidades de
clima progiesar
. Niveles de logro de
organizacional trabajo
con Objetivos de trabajo
desempefio retadores
laboral de los .
. CLIMA . Actividades que
trabgj ald OTS  ORGANIZACIONAL AUTORREALIZACION permiten aprender y
Muni © al' dad desarrollarse
B?ltcr?sal ld a Cumplimiento de
ZS ta € tareas que permite el
Talfr)a erto, desarrollo
arapoto Cumplimiento de
2016.

tareas que estimulan
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INVOLUCRAMIENTO

LABORAL

SUPERVISION

Promocioén de
desarrollo personal
Relacion del trabajo
con la vision de la
institucion
Posibilidad de
alcanzar la calidad de
vida laboral
Compromiso con el
éxito de la institucion
Cooperacion entre
companeros
Participacion para
definir objetivos y
actividades
Consideracion
importante a los
trabajadores
Oportunidad de tomar
decisiones
Compromiso con la
institucion
Funcionamiento de
equipo

Mejoramiento diario
Orgullo por el trabajo
desarrollado
colaboracion entre
unidades

Apoyo para superar
obstaculos

Interés de los
superiores por el
€xito

Evaluacion para
mejora

Valoracion de altos
niveles de desempefio
Reconocimiento de
logros por los
supervisores
Seguimiento y
control de actividades
Superacion de
obstaculos
Capacitacion
necesaria

Promocioén de
generacion de nuevas
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COMUNICACION

CONDICIONES
LABORALES

ideas

Acceso a informacion
necesaria

Adecuada fluidez de
informacion

Relacion armoniosa
en los grupos
Existencia de canales
de informacion
Responsabilidades
definidas

Interaccién con
superiores

Promocion de la
comunicacion interna
Objetivos claramente
definidos

Definicion de mision,
vision y valores
Conocimiento de
avances en las otras
areas

Mejoramiento
continuo en métodos
de trabajo
Preparacion necesaria
para la realizacion del
trabajo

Oportunidad de
realizacion de trabajo
a mi modo

Buena administracion
de recursos
Existencia de normas
y procedimientos
como guias de trabajo
Buena remuneracion
en relacion a otras
empresas

Realizacion de
trabajo en base a lo
planificado
Disponibilidad de
tecnologia que
facilita el trabajo
Existencia de trato
justo

Remuneracion en
relacion con las
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INCIATIVA LABORAL

DESEMPENO
LABORAL

TRABAJO EN EQUIPO

COOPERACION CON
LOS
COLABORADORES

demas areas de la
empresa

Iniciativa de
crecimiento
empresarial
Iniciativa propia
laboral en ausencia
del jefe

Iniciativa de pos
venta en el proceso
de compra

Iniciativa en atencion
al cliente

Iniciativa en aspecto
corporal en el trabajo
Iniciativa de
entrenamiento para
realizar el trabajo
Fomenta Trabajo en
equipo

Realizacion de tareas
eficientes en equipo
de trabajo

Apoyo del jefe (a) en
la decisiones en
grupo

Cordialidad y
amabilidad con el
cliente

Cooperacioén con los
companeros
Comunicacion en el
trabajo entre
colaboradores
Compartimiento de
informacion util
Facilitacion de logro
de resultados

Fuente: Elaboracion propia.
3.4. Poblacion y Muestra
3.4.1 Delimitacion Espacial y Temporal.

3.4.1.1 Delimitacion Espacial.

Esta investigacion estd comprendida en la region San Martin, Provincia de Lamas,

Distrito de Zapatero, con los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero.
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3.4.1.2 Delimitacion Temporal.

Esta investigacion recopilard y analizard la informacion referente al problema de la
relacion del clima organizacional con el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Zapatero.

3.4.2 Delimitacion de la Poblacion y Muestra.
3.4.2.1 Delimitacion de la Poblacion.
Entre la poblacion se encuentran todos los trabajadores que laboran en la

Municipalidad Distrital de Zapatero, sumando un total de 20 colaboradores.

3.4.2.2 Delimitacion de la Muestra.

La muestra que estaremos utilizando serd el 100% de la poblacion, en este caso nos
estariamos refiriendo a los 20 trabajadores que laboran en la Municipalidad Distrital de
Zapatero. Esta investigacion serda no probabilistica, ya que tomaremos a toda la
poblacion, que son todos los trabajadores de la municipalidad.

3.5. Plan del procesamiento de datos.
3.5.1 Diseiio del instrumento de investigacion.

Para la investigacion cuantitativa se utilizara la técnica del cuestionario, que es el
instrumento mas utilizado para recolectar datos. Segin Abascal y Grande (2005) la
definen como una técnica primaria de obtencion de informacioén sobre la base de un
conjunto objetivo, coherente y articulado de preguntas, que garantiza que la informacion
proporcionadas por una muestra pueda ser analizadas mediante la informacion
proporcionadas por una muestras puede ser analizadas mediante métodos, cuantitativos
y los resultados sean extra poblados con determinados errores y confianzas a una

poblacion.(p. 14)
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Se utilizé una Guia de Analisis de texto con 62 indicadores sobre las 8 dimensiones
de autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones
laborales, iniciativa laboral, trabajo en equipo y colaboracién con los trabajadores. La
primera dimension cuenta con 9 items, la segunda dimension cuenta con 10 items, la
tercera dimension cuenta con 9 items, la cuarta dimension cuenta con 10 items, la
quinta dimension cuenta con 10 items, la sexta dimension cuenta con 6 items, la séptima
dimension cuenta con 3 items, y la octava dimension cuenta con 5 items (ver anexo 3).

Sus respuestas seran respondidas teniendo en cuenta la escala de Linker con las cual
estamos trabajando, estas son: totalmente en desacuerdo, bastante en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, bastante de acuerdo y totalmente de acuerdo. Este
instrumento nos permitira saber qué es lo que piensa cada trabajador que labora en la
Municipalidad Distrital de Zapatero con respecto al clima organizacional y como afecta

esto en su desempefio laboral.

3.5.2 Técnicas de recoleccion de datos.

La técnica es la encuesta, la recoleccion de datos del presente trabajo de
investigacion serd aplicada por el investigador a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Zapatero en forma personal.

3.5.3 Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos.

Para la tabulacion y analisis de datos utilizaremos algunas herramientas como: el

SPSS 22 y el alfa de Crombach. Que nos ayudaran a tener buenos resultados y por ende

lograr una investigacion fidedigna.
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Capitulo IV

Resultados y discusiones
4.1 Fiabilidad del instrumento de investigacion
4.1.1 Fiabilidad mediante Alfa de Crombach.

En la presente se muestra la tabla, donde se muestra la confiabilidad.

Tabla 3
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,949 68

Segln la tabla 3, denominada estadisticos de fiabilidad, muestra los resultados que, a
través de un andlisis individual de los items, pertenecientes a las dimensiones de las
variables de estudio, muestran que el conjunto de los items tiene una confiabilidad del

94.9%.

4.1.2 Validacion de instrumento.

Se utilizé una Guia de Analisis de texto con 62 indicadores sobre las 8 dimensiones
de autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones
laborales, iniciativa laboral, trabajo en equipo y colaboracion con los trabajadores. La
primera dimension cuenta con 9 items, la segunda dimension cuenta con 10 items, la
tercera dimension cuenta con 9 items, la cuarta dimension cuenta con 10 items, la quinta
dimension cuenta con 10 items, la sexta dimension cuenta con 6 items, la séptima

dimension cuenta con 3 items, y la octava dimension cuenta con 5 items.
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La validacion del instrumento fue a través de juicio de expertos, docentes quienes
cuentan con experiencia profesional y conocimientos en investigacion cientifica y
formativa los cuales fueron los siguientes: El Dr. Turpo Chaparro, Josué, Lic. Verde
Avalos, Emilyn Elizabeth, Lic. Tarrillo Perales, José, Dr. Santos Gutiérrez, Edual y el

Lic. Castillo Salazar, Regner Nicolas. (Tabla del spss)

4.1.2.1 Validacion por juicio de expertos

Tabla 4

Juicio de expertos, registro de docentes expertos en la validacion del instrumento.

Nombre Grado Afios Rol Titulo Institucién

de de p .
émi e rofesional Laboral
experto académico  eyperjencia actual

Turpo

Chaparro,

Josu¢ Doctor 10afios Metodoblogo UPeU
Domingo

Enoe

Verde
Avqlos, Licenciada 03afios Lingiiista Lingiiistica UPeU
Emilyn

Elizabeth

Tarrillo Ingeniero 06 afios Especialista Ingeniero UPeU

Perales, Industrial

Thch

Santos
Gutiérrez, Doctor 21afios Especialista ~ Contador UPeU
Edual

Castillo

Salazar, Licenciado 04 afios Especialista ~ Administrador UPeU
Regner

Nicolas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Asimismo, cada uno de los expertos en funcién a su rol propuso modificaciones en el
instrumento, urgencias que ayudaron a consolidar y mejorar el instrumento final; las
sugerencias de cada experto en funciéon a su rol se detalla en la tabla 10.

Tabla 5

Sugerencias de expertos para la validez del instrumento.

Expertos Opiniones

Turpo Chaparro

, No hay sugerencias.
Josué ysug

Enla dimension 1, se debe cambiar algunas palabras de los items:
5y 6, reemplazar la palabra “tareas” por actividades.
En la dimension 2: item 9 reemplazar la palabra “orgullo” por orgulloso.
En la dimension 4: item 2 y 10 cambiar algunas palabras.

Verde Avalos, En la dimension 5: item 6 mejorar la redaccion.

Emilyn En la dimension 6: item 3 y 4 mejorar la redaccion.
En la dimension 7: item 3 reemplazar la palabra “tengo” por cuento con él.
En la dimension 8: item 1 reemplazar la palabra “cliente” po
colaboradores, y en el item 5 borrar la palabra “los”.

En la dimension 1: item 8 mejorar la redaccion.
En la dimension 2: item 7 reemplazar el parrafo “cumplimiento ds
funciones”

Tarrillo Perales, o .
por cumplimiento de responsabilidad laboral.

José
En la dimension 3: item 7 especificar a qué obstaculos se refieren.
En la dimension 6: item 4 corregir algunas palabras.
Fn la dimenciAn 7- item ? correcir aloninac nalahrac

Santos En la dimension 5: item 4 especificar a qué recursos se refiere.

Gutiérrez, Edual

Dimension 6: item 1 se recomienda enfocarse en la iniciativa de
. crecimiento profesional o institucional. Item 3, se recomienda cambiar
Castillo Salazar, . . . ) ,
.. 7 lapalabra “cliente” por usuario, de igual manera en el item 4.
Regner Nicolas. . S .
Item 5 referirse a la iniciativa en la adecuada presentacion

Fuente: Elaboracion propia.
Por lo tanto las modificaciones y sugerencia que cada experto levantd su evaluacion
respectiva para cada item del instrumento considerando cuatro aspectos importantes que
son, claridad, congruencia, contexto y dominio del constructo a través de un instrumento

entregado por el investigador.
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4.1.2.2 Validacion con el coeficiente V de Aiken.

Los resultados de la evaluacion propuesta por cada experto se utilizaron para realizar
un analisis de validacion aplicando la técnica de V de Aiken la cual mide el grado en que
los items que constituye el instrumento tienen el dominio del contenido que se mide

(Escurra M, 1980). La féormula utilizada se presenta la siguiente férmula.

S

V= n(c—1)
4 x items

Donde:

S =la sumatoria de si

si = valor asignado por el juez
n =namero de jueces

¢ =numero de valores de la escala de valoracion

Vo 1,206
5(2-1)
4 %62
V=0.9726
Tabla 6
Resultados de la V de Aiken.
Dimension V de Aiken
Dimension 1: Autorrealizacion 0,99
Dimension 2: Involucramiento laboral 0,98
Dimension 3: Supervision 0,99
Dimension 4: Comunicacion 0,99
Dimension 5: Condiciones laborales 0,99
Dimension 6 : Iniciativa laboral 0,88
Dimensién 7: Trabajo en equipo 0,95
Dimension 8: Cooperacion con los colaboradores 0,98
Total 0,97

Fuente: Elaboracion propia.
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Los resultados de la validacion V de Aiken es 0.97, por lo tanto es aplicable para el

trabajo de investigacion ya que supera el 0.68 como minimo.

4.2 Informacion general de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Zapatero

Aqui presentamos la informacion demografica de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Zapatero, que consta de sexo, edad, estado civil, religion, grado de instruccion

y procedencia de los trabajadores. Ademas, en la parte final presentamos su interpretacion.

Tabla 7

Informacion Demogrdfica

Género del encuestado Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Masculino 11 55,0 55,0
Femenino 9 45,0 100,0
Total 20 100,0
Edad del encuestado Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Menos de 22 1 5,0 5,0
afnos
22 -27 anos 1 5,0 10,0
28 - 33 afios 3 15,0 25,0
34 - 39 anos 5 25,0 50,0
40 - 45 afios 2 10,0 60,0
46 - 51 anos 5 25,0 85,0
52 - 57 aios 2 10,0 95,0
Mas de 58 1 5,0 100,0
Total 20 100,0
Estado civil Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Soltero 7 35,0 35,0
Conviviente 5 25,0 60,0
Casado 8 40,0 100,0
Total 20 100,0
Religion del encuestado Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Catolico 19 95,0 95,0
Otros 1 5,0 100,0
Total 20 100,0
Grado de instruccion Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

80



Secundaria 6 30,0 30,0

Superior 14 70,0 100,0
Total 20 100,0
Procedencia del encuestado Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Selva 20 100,0 100,0

De acuerdo con esta tabla, las variables demograficas trabajadas en el presente estudio
fueron: el género, edad del encuestado, estado civil, religion, condicién laboral y
procedencia del encuestado. Se trabajo con una poblacion muestral de 20 personas, esta
estuvo constituida por el 55.0 % trabajadores varones y el 45.0 % de mujeres.

La edad se ubica entre 22 y 58 afios. El 25 %, 25%, 15% y 10% de los trabajadores
tienen edades ubicadas entre 34 afios y entre 39 afios, 46 y 51 afos, 28 y 33 afios y 40 y 45
afios respectivamente. Los porcentajes menores corresponden al 10%, 5%, 5% y 5%, cuyas
edades se ubican entre 52 y 57 afios, menos de 22 afios, mas de 58 afios, y entre 22 y 27
afios respectivamente.

Se observa, con respecto al estado civil de los encuestados, el 40% es de condicion
casado, otro 35% de condicidn soltero y 25% conviviente.

Sobre la religién que profesan, el 95% de los trabajadores son catolicos y solo un 5% de
los mismos pertenecen a otras religiones.

Se observa, en relacion al grado de instruccion que presentan los trabajadores, los
porcentajes son de 70% y 30% los mismos que pertenecen al nivel secundario y
universitario respectivamente.

En relacion a la procedencia de los mismos, el 100% de los encuestados son naturales

de la selva.

4.3 Prueba de hipotesis
Los resultado se presentan teniendo en cuenta los objetivos especificos en los modelos 1

al 3 y el objetivo general en el modelo 4, la informacién estd en primer lugar las hipotesis
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estadisticas, luego el analisis de modelo mediante tablas estadisticas (resumen del modelo,

ANOVA vy coeficiente) y por ultimo su interpretacion.

4.3.1 Modelo 1: Clima organizacional y su relacion con la iniciativa laboral.

Los cuatro modelos a los que recurre en este espacio de la prueba de hipotesis,
corresponden a los modelos estadisticos generados especialmente para la explicacion y
la precision de los procedimientos pedagdgicos desde el punto de vista de los

parametros estadisticos. Teniendo en cuenta el objetivo especifico de la investigacion.

4.3.1.1 Formulacion de las hipdtesis estadisticas.

Ho: Rx1x2x3yl =0

Ho: Entre las dimensiones de la variable X (Clima organizacional):
“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacién” y
“Condiciones laborales”, y la dimension Y;: iniciativa laboral existe una correlacion
igual a cero.

HI: Rx1x2x3x4yl #0

HIl: Entre las dimensiones de la wvariable X (Clima organizacional):
“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacion” y
“Condiciones laborales”, y la dimension Y;i: iniciativa laboral existe una correlacion
diferente de cero.
4.3.1.1.1 Criterios de decision.

Si signo < a se rechaza Ho

Si signo > a se acepta Ho
4.3.1.1.2 Andlisis del modelo.

El analisis se realiza mediante las tablas (resumen del modelo, ANOVA, coeficiente)
y luego su interpretacion de la relacion del clima organizacional (“Autorrealizacion”,

“Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacion” y “Condiciones laborales”)
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con la iniciativa laboral (Y1) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Zapatero.

Tabla 8

Resumen del Modelo 1

Error
R estandar de
R cuadrado la
Modelo R cuadrado  ajustado estimacion
X<=>Y ,679% 461 ,268 2,918

a. Predictores: (Constante): Condiciones laborales, Involucramiento laboral,
Comunicacion, Autorrealizacion, Supervision

Segun la tabla 8, denominada resumen del modelo 1, podemos observar que el valor
del coeficiente de correlacion que existe entre las dimensiones de la variable X (clima
organizacional): ‘“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”,
“Comunicacion” y “Condiciones laborales” y la dimension Y (iniciativa laboral) es
67.9% (R=0.679); indicando una correlacion por encima de la media (0.5).

Tabla 9
ANOVA ¢ del Modelo 1

Suma de Media }
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.

Regresion 101,761 5 20,352 2,391 ,091°
X <—x, Residuo 119,189 14 8,513
Total 220,950 19
Y Iniciativa laboral
b. Predictores: (Constante), Condiciones laborales, Involucramiento laboral,
Comunicacion, Autorrealizacion, Supervision

De acuerdo con la tabla 9, se observa que el valor de Fisher-snedecor es de 2.391 (F=
2.391) con 5 grados de libertad, lo que se traduce que entre las cinco dimensiones de la
variable X (clima organizacional): ‘“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”,
“Supervision”, “Comunicacion” y “Condiciones laborales”, y la dimension Y iniciativa

laboral si existe correlacion.
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Tabla 10

Coeficientes * del Modelo 1

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados ) Si
Error Beta &
estandar
(Constante) 23,788 4,454 5,341 ,000
Autorrealizacion ~ ,465 ,152 1,120 3,066 ,008
Invoﬁ‘;;ir;mto 084 220 _150 _382 708
X ! Supervision -112 ,216 -,237 -,520 611
Comunicacion -,137 ,174 -,259 -, 786 ,445
Condiciones _hee 195 -,196 449 660
laborales

Y Iniciativa laboral

Segun la tabla 10, la ecuacion del modelo resultante es iniciativa laboral (Y1=
23.788) + autorrealizacion (0.465 X1) — involucramiento laboral (0.084 X2) —
supervision (0.112 X3) — comunicacion (0.137 X4) — condiciones laborales (0.088 X5);
esta ecuacion aporta a la explicacion de la dimensidon Y iniciativa laboral relacionada
con la variable X (clima organizacional).

El modelo explica un 67.9 % (R =0.679, tabla 8) de relacion de la variable X y la
dimension Y1; es decir, las dimensiones de la variable X (clima organizacional). De las
cinco dimensiones (autorrealizacion, Involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales) de la variable clima organizacional, la que tiene
el coeficiente de valor mas alto es autorrealizacion con B= 0.465, indicando que a
mayor oportunidades de progresar, niveles de logro de trabajo, objetivos de trabajo
retadores, actividades que permiten aprender y desarrollarse, cumplimiento de tareas
que permite el desarrollo, cumplimiento de tareas que estimulan, promocioén de
desarrollo personal, relaciéon del trabajo con la vision de la institucién, y mayor

posibilidad de alcanzar la calidad de vida laboral, mayor serd la iniciativa laboral; las
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demés betas son bajas. En resumen, “Autorrealizaciéon”, “Involucramiento laboral”,
“Supervision”, “Comunicacion” y “Condiciones laborales” explican la dificultad de
autorrealizacion de los trabajadores, pues se acepta la hipdtesis nula, esto es, el valor de

signo que supera al valor de alfa; en efecto: 1) autorrealizacion, signo = 0.008 < o =

0.05; 2) involucramiento laboral, signo = 0.708 > a = 0.05; 3) supervision, signo =
0.611 > a = 0.05; 4) comunicacion, signo = 0.445 < a = 0.05; 5) condiciones laborales,
signo = 0.660 > o = 0.05.
4.3.2 Modelo 2: Clima organizacional y su relacion con el trabajo en equipo.
4.3.2.1 Formulacion de las hipdtesis estadisticas.

Ho: Rx1x2x3y2 =0

Ho: Entre las dimensiones de la wvariable X (Clima organizacional):
(“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacién” 'y
“Condiciones laborales”, y la dimension Y2: trabajo en equipo existe una correlacion
igual a cero.

HI: Rx1x2x3y2 #0

Hl: Entre las dimensiones de la variable X (Clima organizacional):
(“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacién” 'y
“Condiciones laborales”, y la dimension Y2: trabajo en equipo existe una correlacion
diferente de cero.
4.3.2.1.1 Criterios de decision.

Si signo < a se rechaza Ho

Si signo > a se acepta Ho

4.3.2.1.2 Analisis del modelo.
El analisis se realiza mediante las tablas (resumen del modelo, Anova, coeficiente) y

luego su interpretacion de la relacion del clima organizacional (“Autorrealizacion”,
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“Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacion” y “Condiciones laborales”)

con el trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero.

Tabla 11
Resumen del Modelo 2
R R Error estandar
Modelo R cuadrado de la
cuadrado . ) .,
ajustado estimacion
= Y ,8532 ,728 ,631 1,943

a. Predictores: (Constante), Condiciones laborales, Involucramiento laboral,
Comunicacion, Autorrealizacion, Supervision

Segun la tabla 11, denominada resumen del modelo 2, podemos observar que el valor
del coeficiente de correlacion que existe entre las dimensiones de la variable X Clima
organizacional:  “Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”,
“Comunicacion” y “Condiciones laborales”, y la dimension Y2: trabajo en equipo es

85.3% (R= 0.853); indicando una correlacion por encima de la media (0.5).

Tabla 12
ANOVA a del Modelo 2
Suma de Media .
Modelo cuadrados Gl cuadratica F Sig.
Regresion 141,714 5 28,343 7,510 ,001°
X< Y, Residuo 52,836 14 3,774
Total 194,550 19

Y, Trabajo en equipo
b. Predictores: (Constante), Condiciones laborales, Involucramiento laboral,
Comunicacion, Autorrealizacion, Supervision

De acuerdo con la tabla 12, se observa que el valor de Fisher-Snedecor es de 7.510
(F=7.510) con 5 grados de libertad, lo que se traduce que entre las tres dimensiones de
la wvariable X: “Autorrealizaciéon”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”,
“Comunicacion” y “Condiciones laborales”, y la dimension Y2: trabajo en equipo si

existe una correlacion.
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Tabla 13

Coeficientes del Modelo 2

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados ¢ Sig.
Error
estandar Beta
(Constante) 4,465 2,965 1,506 ,154
Autorrealizaciéon ~ ,276 ,101 ,709 2,736  ,016
fovolueramiento —_ 194147 367 1319208
X <> Y; aboral
Supervision -,044 ,144 -,100 -,309 ,762
Comunicacion -,200 ,116 -,404 -1,725  ,107
Condiciones 5., 130 884 2,853,013
laborales

Y> Variable dependiente: Trabajo en equipo

Segln la tabla 13, la ecuacién del modelo resultante es trabajo en equipo (Y2=
4.465) + autorrealizacion (0.276 X1) — involucramiento laboral (0.194 X2) —
supervision (0.044 X3) — comunicacion (0.200 X4) + condiciones laborales (0.370 X5);
esta ecuacion aporta a la explicacion de la dimensiéon Y2 trabajo en equipo estd
relacionada con la variable X.

El modelo explica un 85.3 % (R=0.853, tabla 11) de la relacion con la dimension Y2.
De las cinco dimensiones de la variable clima organizacional, la que tiene el coeficiente
de valor mas alto es condiciones laborales con B= 0.370, indicando que, a mayor
mejoramiento continuo en métodos de trabajo, mejor preparacion necesaria para la
realizacion del trabajo, mayor oportunidad de realizacion de trabajo a mi modo, mayor
buena administracién de recursos, existencia de normas y procedimientos como guias
de trabajo, buena remuneracién en relacién a otras empresas, mejor realizacion de
trabajo en base a lo planificado, mayor disponibilidad de tecnologia que facilita el

trabajo, existencia de trato justo, y mayor remuneracion en relacion con las demas areas
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de la empresa, mayor sera el trabajo en equipo; las demds betas son bajas. En resumen,
“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacion” 'y
“Condiciones laborales” explican el trabajo en equipo en los trabajadores, pues se
acepta la hipotesis nula, esto es, el valor de signo supera al valor de alfa; en efecto: 1)
autorrealizacion, signo = 0.016 < o = 0.05; 2) involucramiento laboral, signo = 0.208 <
a = 0.05; 3) supervision, signo = 0.762 > a. = 0.05; 4) comunicacion, signo = 0.107 < a
=0.05; 5) condiciones laborales, signo = 0.013 < a = 0.05.

4.3.3 Modelo 3: Clima organizacional y su relacion con la cooperacion de los

colaboradores.

4.3.3.1Formulacion de las hipdtesis estadisticas.

Ho: Rx1x2x3y3 =0

Ho: Entre las dimensiones de la wvariable X (Clima organizacional):
(“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacién” 'y
“Condiciones laborales”, y la dimensién Y3: cooperacion con los colaboradores existe
una correlacion igual a cero.

HI: Rx1x2x3y3 #0

Hl: Entre las dimensiones de la wvariable X (Clima organizacional):
(“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacién” 'y
“Condiciones laborales”, y la dimensién Y3: cooperacion con los colaboradores existe

una correlacion diferente de cero.

4.3.3.1.1Criterios de decision.
Si signo < a se rechaza Ho

Si signo > a se acepta Ho
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4.3.3.1.2 Andalisis del modelo.

El analisis se realiza mediante las tablas (resumen del modelo, ANOVA, coeficiente)
y luego su interpretacion de la relacion del clima organizacional (“Autorrealizacion”,
“Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacion” y “Condiciones laborales™)
con la cooperacion de los colaboradores de parte de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Zapatero.

Tabla 14

Resumen del modelo 3

R R Error estandar
Modelo R cuadrado de la
cuadrado . . .,
ajustado estimacion
£ Y3 ,764% ,583 ,434 2,595

a. Predictores: (Constante), Condiciones laborales, Involucramiento laboral,
Comunicacion, Autorrealizacion, Supervision

Segun la tabla 14, denominada resumen del modelo 3, podemos observar que el valor
del coeficiente de correlacion que existe entre las dimensiones de la variable X (Clima
organizacional): “Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”,
“Comunicacion” y “Condiciones laborales”, y la dimension Y3: cooperacion con los

colaboradores es 76.4% (R= 0.764); indicando una correlacién por encima de la media

(0.5).
Tabla 15
ANOVA“ del Modelo 3

Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 131,920 5 26,384 3,918 ,020°
X<—> Y3 Residuo 94,280 14 6,734
Total 226,200 19

Y3 Cooperacion con los colaboradores
b. Predictores: (Constante), Condiciones laborales, Involucramiento laboral,
Comunicacion, Autorrealizacion, Supervision
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De acuerdo con la tabla 15, se observa que el valor de Fisher-Snedecor es de 3.918

(F=3.918) con 5 grados de libertad, lo que se traduce que entre las cinco dimensiones

de la variable X: ‘“Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”,

“Comunicacion” y “Condiciones laborales” y Y3: cooperacion de los colaboradores si

existe una correlacion.

Tabla 16

Coeficientes “ del Modelo 3

Modelo

(Constante)
Autorrealizacion
Involucramiento

X <>y laboral
: Supervision

Comunicacion

Condiciones
laborales

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Error
estandar Beta
14,869 3,961
,200 ,135 ,476
3453 b 1 96 ,798
-,458 ,192 -,955
-,327 ,155 -,612
,307 ,173 ,681

Y3 Cooperacion con los colaboradores

3,754
1,482

2,312

-2,385
-2,112

1,775

Sig.

,002
,160

,037

,032
,053

,098

Segiin la tabla 16, la ecuacion del modelo resultante es cooperacion de los

colaboradores (Y3= 14.869) + autorrealizacion (0.200 X1) + involucramiento laboral

(0.453 X2) — supervision (0.458 X3) — comunicacion (0.327 X4) + condiciones

laborales (0.307 X5); esta ecuacion aporta a la explicacion de la dimension Y3

cooperacion con los colaboradores relacionada con la variable X. El modelo explica un

76.4 % (R= 0.764, tabla 14) de relacion de la dimension Y3. De las cinco dimensiones

de la variable X (clima organizacional), la que tiene el coeficiente de valor mas alto es

involucramiento laboral con B= 0.453, indicando que, a mayor compromiso con el éxito

de la institucion, mayor cooperacion entre compaieros, mayor participacion para definir

objetivos y actividades, mayor consideracion importante a los trabajadores, mayores
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oportunidades de tomar decisiones, mayor compromiso con la instituciéon, mejor
funcionamiento de equipo, mejoramiento diario, orgullo por el trabajo desarrollado y
mayor colaboracion entre unidades, mayor sera la cooperacion con los colaboradores;
las demas betas son bajas. En resumen, “Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”,
“Supervision”, “Comunicacion” y “Condiciones laborales” explican la cooperacion con
los colaboradores de parte de los trabajadores, pues se acepta la hipotesis nula, esto es,
el valor de signo supera al valor de alfa; en efecto: 1) autorrealizacion, signo = 0.160 <
a = 0.05; 2) involucramiento laboral, signo = 0.037 < a = 0.05; 3) supervision, signo =
0.032 < a = 0.05; 4) comunicacion, signo = 0.053 < a = 0.05; 5) condiciones laborales,
signo = 0.098 < a = 0.05.
4.3.4 Modelo 4: Clima organizacional y su relacion con el desempeiio laboral.

Los cuatro modelos a los que recurre en este espacio de la prueba de hipotesis,
corresponden a los modelos estadisticos generados especialmente para la explicacion y
la precision de los procedimientos pedagédgicos desde el punto de vista de los

parametros estadisticos.

4.3.4.1 Formulacion de las hipdtesis estadisticas.

Ho: Rxy =0

Ho: Entre la variable X Clima organizacional y la variable Y Desempefio laboral:
existe una correlacion igual a cero.

HI: Rxy #0

HI1: Entre la variable X Clima organizacional y la variable Y Desempefio existe una
correlacion diferente de cero.
4.3.4.1.1Criterios de decision.

Si signo < a se rechaza Ho

Si signo > a se acepta Ho
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4.3.4.1.2 Analisis del modelo.

Tabla 17

Resumen del modelo 4

Error estandar

Modelo R R cuadrado R guadrado de la
ajustado . .
estimacion
x> Y , 5212 272 231 7,174

a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

Segun la tabla 17, denominada resumen del modelo 4, podemos observar que el valor
del coeficiente de correlacion que existe entre la variable X (Clima organizacional) y la

variable Y (Desempefio laboral) es 52.1% (R= 0.521); indicando una correlacion alta.

Tabla 18
ANOVA? del Modelo 4
Suma de Media :
Modelo cuadrados Gl cuadratica F Sig.
Regresion 345,364 1 345,364 6,710 ,018°
X$<—> Y Residuo 926,436 18 51,469
Total 1271,800 19

Y: Desempefio laboral
b. Predictores: (Constante), Clima organizacional

De acuerdo con la tabla 18, se observa que el valor de Fisher-Snedecor es de 6.710
(F= 6.710) con 1 grado de libertad, lo que se traduce que entre la variable X (Clima
organizacional) y la variable Y (Desempeio laboral) si hay una relacion.

Tabla 19

Coeficientes del modelo 4

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados )
Modelo Frror o t Sig.
estandar
(Constante) 33,501 8,870 3,777 ,001
<> :
X577y Clima 135 052 521 2590 018
organizacional

Y: Desempefio laboral
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Segun la tabla 19, la ecuacién del modelo resultante es el desempefio laboral (Y=
33.501) + clima organizacional (0.135X); esta ecuacidon aporta a la explicacion de la
variable X. El modelo explica un 52.1 % (R= 0.521) de relacién de la variable Y. El
coeficiente de variable X: clima organizacional es B=0.135, indicando que esta variable
explica totalmente sus variables. En resumen, el clima organizacional explica
fuertemente el desempefio laboral, pues se rechaza la hipétesis nula, esto es, el valor de
signo es menor al valor de alfa; en efecto, signo = 0.018 < a = 0.05.

Tabla 20

Relacion del clima organizacional con las dimensiones del desempeiio laboral: YI Y2 y
Y3

Relacion de variables con las dimensiones Porcentaje

Iniciativa laboral 67.9%
Trabajo en equipo 85.3%
Cooperacion con los colaboradores 76.4%

La tabla 20, explica la relacion que existe entre las variables y las dimensiones y un
promedio de las mismas tres. Ademas se observa que la iniciativa laboral se relaciona
con el clima organizacional en un 67.9%, asimismo se relaciona con el trabajo en
equipo en un 85.3% y con la cooperacion con los colaboradores en un 76.4%.

Tabla 21
Relacion de Variable X con Y

Relacion de variables Porcentaje

Desempefio laboral 52.1%

La tabla 21 muestra la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero que es del 52.1%.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones
5.1 Conclusiones

a) La relacion de iniciativa laboral, es del 67.9% (R =0.679, tabla 8) con respecto al
clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zapatero,
Tarapoto 2016. De las cinco dimensiones (autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales) de la variable clima organizacional,
la que tiene el coeficiente de valor mas alto es autorrealizacion con B= 0.465, segin
tabla 10, indicando que a mayor oportunidades de progresar, niveles de logro de trabajo,
objetivos de trabajo retadores, actividades que permiten aprender y desarrollarse,
cumplimiento de tareas que permite el desarrollo, cumplimiento de tareas que
estimulan, promocion de desarrollo personal, relacion del trabajo con la vision de la
institucion y mayor posibilidad de alcanzar la calidad de vida laboral, mayor sera la
iniciativa laboral; las demas betas son bajas. En resumen, “Autorrealizacion”,
“Involucramiento laboral”, “Supervision”, “Comunicacién” y “Condiciones laborales”
explican la iniciativa propia de los trabajadores.-

b) En relaciéon con el segundo objetivo especifico: se determina en qué medida se
relaciona el trabajo en equipo con respecto al clima organizacional de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto 2016; es de 85.3% (R=0.853, tabla
11). De las cinco dimensiones (autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales) de la variable clima organizacional, la que tiene
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el coeficiente de valor més alto es condiciones laborales con B= 0.370, segun tabla 13,
indicando que, a mayor mejoramiento continuo en métodos de trabajo, mejor
preparacion necesaria para la realizacion del trabajo, mayor oportunidad de realizacion
de trabajo a mi modo, mayor buena administracion de recursos, existencia de normas y
procedimientos como guias de trabajo, buena remuneraciéon en relaciéon a otras
empresas, mejor realizacion de trabajo en base a lo planificado, mayor disponibilidad de
tecnologia que facilita el trabajo, existencia de trato justo, y mayor remuneracion en
relacion con las demas areas de la empresa, mayor serd el trabajo en equipo; las demas
betas son bajas. En resumen, “Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”,
“Supervision”, “Comunicacion” y “Condiciones laborales” explican el trabajo en equipo
en los trabajadores.

c) En relacion al tercer objetivo especifico; determinar en qué medida se relaciona la
cooperacion de los colaboradores con el clima organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto 2016, es de 76.4 % (R= 0.764, tabla 14).
De las cinco dimensiones (autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales) de la variable clima organizacional, la que tiene
el coeficiente de valor més alto es involucramiento laboral con B= 0.453,segun tabla 16,
indicando que, a mayor compromiso con el éxito de la institucién, mayor cooperacion
entre compafieros, mayor participaciéon para definir objetivos y actividades, mayor
consideraciéon importante a los trabajadores, mayores oportunidades de tomar
decisiones, mayor compromiso con la institucion, mejor funcionamiento de equipo,
mejoramiento diario, orgullo por el trabajo desarrollado y mayor colaboracion entre
unidades, mayor sera la cooperacion con los colaboradores; las demas betas son bajas.

En resumen, “Autorrealizacion”, “Involucramiento laboral”, “Supervision”,
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“Comunicaciéon” 'y “Condiciones laborales” explican la cooperaciéon con los
colaboradores de parte de los trabajadores
d) En conclusion, la relacion con el objetivo general es determinar en qué medida se
relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Zapatero, Tarapoto 2016. En tal sentido, existe relacion entre
la variable clima organizacional (X) y la variable desempefio laboral (Y), en un 52.1%,
segun cuadro 17. De acuerdo con la tabla 18 se observa que el valor de Fisher-Snedecor
esde 6.710 (F=6.710) con 1 grado de libertad, lo que se traduce que entre la variable X
(Clima organizacional) y la variable Y (Desempefio laboral) si existe una relacion.
Asimismo segln la tabla 19, la ecuacion del modelo resultante es el desempefio laboral
(Y= 33.501) + clima organizacional (0.135X); esta ecuacion aporta a la explicacion de
la variable X (clima organizacional). El modelo explica un 52.1 % (R= 0.521) de
relacion de la variable, y el coeficiente de la variable X (clima organizacional) es B=
0.135, segun la tabla 19, indicando que esta variable explica totalmente sus variables.
En resumen, el clima organizacional explica fuertemente el desempefio laboral, pues se
rechaza la hipotesis nula, esto es, el valor de signo es menor al valor de alfa; en efecto,
signo =0.018 <a = 0.05.

5.2 Recomendaciones
a) Encontramos los resultados que, a mayor oportunidades de progresar, niveles de
logro de trabajo, objetivos de trabajo retadores, actividades que permiten aprender y
desarrollarse, cumplimiento de tareas que permite el desarrollo, cumplimiento de tareas
que estimulan, promocion de desarrollo personal, relacion del trabajo con la vision de la
institucion, y mayor posibilidad de alcanzar la calidad de vida laboral; mayor sera la
iniciativa laboral, se recomienda a la Municipalidad Distrital de Zapatero alentar a los

trabajadores para que tengan una iniciativa propia, brindandoles la oportunidad de
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demostrar su talento, darles apoyo, formacion y feedback para brindar un mejor servicio
al usuario, fomentando una cultura de trabajo que apoye al personal para su propio
control y organizar capacitaciones con respecto a temas de iniciativa laboral. Esto surge
del 32.1% (100%- 67.9%) de espacio de mejoramiento de la iniciativa laboral respecto
al clima organizacional.

b) Debido al resultado, de que a mayor mejoramiento continuo en métodos de trabajo,
mejor preparacion necesaria para la realizacion del trabajo, mayor oportunidad de
realizacion de trabajo a mi modo, mayor buena administracion de recursos, existencia
de normas y procedimientos como guias de trabajo, buena remuneracion en relacion a
otras empresas, mejor realizacion de trabajo en base a lo planificado, mayor
disponibilidad de tecnologia que facilita el trabajo, existencia de trato justo y mayor
remuneracion en relacion con las demds areas de la empresa, mayor sera el trabajo en
equipo; se recomienda a la Municipalidad Distrital de Zapatero fomentar el liderazgo, la
motivacion, promover el dialogo abierto, impulsar la generacion de ideas involucrando
a todos los trabajadores que conforman la institucion, creando un ambiente de confianza
para asi obtener un mejor desempefio. Esto surge del 14.7% (100%- 85.3%) de espacio
de mejoramiento del trabajo en equipo con respecto al clima organizacional.

¢) Encontramos los resultados que, a mayor cooperacion entre compafieros, mayor
participacion para definir objetivos y actividades, mayor consideracion importante a los
trabajadores, mayores oportunidades de tomar decisiones, mayor compromiso con la
institucion, mejor funcionamiento de equipo, mejoramiento diario, orgullo por el trabajo
desarrollado y mayor colaboracion entre unidades, mayor serd la cooperacion con los
colaboradores; se recomienda a la Municipalidad Distrital de Zapatero que los
trabajadores se identifiquen con los objetivos de la organizacion, organizar eventos de

confraternizacién donde se les reconozcan sus logros, asimismo se planteen nuevas
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metas y objetivos. Esto surge del 23.6% (100%- 76.4%) de espacio de mejoramiento en
la cooperacion con los colaboradores respecto al clima organizacional.

d) Por ultimo, se recomienda a otras instituciones realizar un estudio similar sobre la
relacion del clima organizacional en el desempefio laboral; también instamos a otros
investigadores que utilicen el instrumento del cuestionario para estudios posteriores que
permitan mejorar el desempefio de los trabajadores que laboran en las instituciones
publicas. Ya que, los resultados de esta investigacion pueden servir de base para
mejorar el clima organizacional, asi como para identificar las principales causas por las
que dentro de una institucion no se lleva a cabo un buen desempeio laboral, asimismo
puedan desarrollar nuevas estrategias que permitan crear un mejor clima organizacional,
teniendo en cuenta que los trabajadores necesitan tener iniciativa laboral, trabajar en
equipo y buscar la cooperacion laboral de los trabajadores, las cuales permitan ofrecer
una mejor atencion; pues debido a todo esto las instituciones contaran con trabajadores

satisfechos que se sientan seguros y contentos con la labor que desempefian.
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Anexo 1

Matriz de consistencia.

TITULO

"Relacion del clima
organizacional con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Zapatero, Tarapoto 2016."

PROBLEMA

¢En qué medida el clima
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Zapatero, Tarapoto 20167

Anexos

OBIETIVOS

Determinar en qué medida
el clima organizacional se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital
de Zapatero, Tarapoto 2016.

HIPOTESIS

El clima organizacional tiene
una relacion con el
desempeno laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Zapatero, Tarapoto 2016.

DISENO

Tipo correlacional

¢En qué medida el clima
organizacional se relaciona
con la iniciativa laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
zapatero, Tarapoto 20167

Determinar en qué medida
el clima organizacional se
relaciona con la iniciativa
laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital

de Zapatero, Tarapoto 2016.

El clima organizacional tiene
una relacién con la iniciativa

laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital
de zapatero, Tarapoto 2016.

}(2---.\._\_\

¢En qué medida el clima
organizacional se relaciona
con el trabajo en equipo de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Zapatero, Tarapoto 20167

Determinar en qué medida
el clima organizacional se
relaciona con el trabajo en
equipo de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital
de Zapatero, Tarapoto 2016.

El clima organizacional tiene
una relacion significativa con
el trabajo en equipo de la
Municipalidad Distrital de
Zapatero, Tarapoto 2016.

¢En qué medida el clima
organizacional se relaciona
con la cooperacién con los
colaboradores de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
zapatero, Tarapoto 20167

Determinar en qué medida
el clima organizacional se
relaciona con la cooperacion
de los colaboradores de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
fapatero, Tarapoto 2016.

El clima organizacional tiene
una relacién significativa con
la cooperacién con los
colaboradores de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Zapatero, Tarapoto 2016.
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Anexo 2

Matriz Instrumental
DEFINICION Fuent
INDICADORE INSTRUMENTAL “Z‘:_ &
TITULO VARIABLES DIMENSIONES S (PARA LA informac Instrumento
GFERAC IONALIZACI ..
ON DE VARIABLES) on
En la Municipalidad
Oportunidades Distrital de Zapatero,
de progresar Tarapoto 016, tengo
oportunidades de progreso.
Relacién del En la_Mumclpahdad
. : Distrital de Zapatero,
clima Niveles de logro
.. : Tarapoto 016, =e
organizacion de trabajo -
reconocen los niveles de
al con el 1
desempeiio OETe- c -
laboral de los CLIMA _ En la Municipalidad Creado por
trabajadores ORGANIZACIONA AUTORREALIZACIO Objetivos de Distrital de Zapat;em, - G! Encuesta
N - Tarapoto 016, existen investigado
dela L trabajo retadores S :
. retos v objetivos a cumplir r
Municipalida - -
o en el trabajo establecido.
d Distrital de A
Zapatero En la Municipalidad
P ’ Actividades que  Distrital de Zapatero,
Tarapoto . -
2016 permiten Tarapoto 0148, existen
) aprender v actividades que me
desarrollarse permiten aprender y
desarrollarme.
Cumplimiento En la Municipalidad

de tareas que

Distrital de Zapatero,
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INVOLUCRAMIENT
O LABORAL

permite el
desarrollo

Cumplimiento
de tareas que
estimulan

Promocion de
deszarrollo
personal

Relacion del
trabajo con la
vision de la
institucion

Posibilidad de
alcanzar la
calidad de vida
laboral

Compromiso con
el éxito de la
institucion

Tarapoto 016, existen
actividades que me
permiten mi desarrollo
laboral.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existen
actrvidades que me
estimulan a mejorar mi
labor.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
promocion de desarrollo
personal.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
relacion entre el trabajo, la
mision y la vision de la
institucion.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, es posible
alcanzar la calidad de vida
laboral.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
compromiso con el éxito de
la institucion.
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compafieros

Participacion
para definir
objetivos vy
actividades

Consideracion
importante a los
trabajadores

Oportunidad de
tomar decisiones

Compromiso con
la institucion

Funcionamiento

de equipo

Mejoramiento
diario

Tarapoto 016, existe
cooperacion entre
compafieros

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
participacion para definir
objetivos v actividades.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
consideracion por los
trabajadores.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, puedo tomar
decisiones por mi cuenta
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
compromiso de los
trabajadores con la
institucion.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
cumplimiento de
responsabilidad laboral del
equipo.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
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SUPERVISION

Orgullo por el
trabajo
desarrollado

colaboracion
entre unidades

Apoyo para
superar
obstaculos

Interés de los
superiores por el
éxito

Evaluacion para
mejora

Valoracion de
altos niveles de
desempefio

Tarapoto 016, existe una
mejora continua.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, me siento
orgulloso por el trabajo
que realizo.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
colaboracion de los
trabajadores de las areas.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe apoyo
para superar obstaculos.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
interés de mis superiores
por mis logros.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, el trabajo es
evaluado para realizar
mejoras.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, se valoran a
los trabajadores por sus
niveles de desempefio.
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COMUNICACION

Reconocimiento
de logros por los

Sllpﬂ['\’l-SOTCS

Seguimiento y
control de
actividades

Superacion de
obstaculos

Capacitacion
necesaria

Promocion de
generacion de
nuevas ideas

Acceso a
informacion
necesaria

los trabajadores por sus
niveles de desempeiio.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, los
SUPEIVisores reconocen
mis logros

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe un
seguimiento y control de
las actividades realizadas.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, se superan
obstaculos.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, se tiene la
capacitacion para la
supervision necesaria del
trabajo.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, se
promueve la generacion de
nuevas ideas para el
proceso de supervision.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo
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Adecuada
fluidez de
informacién

Relacion
armoniosa en los
grupos

Existencia de
canales de
informacion

Responsabilidad
es definidas

Interaccion con
superiores

Promocion de la
comunicacién
interna

acceso a la informacion
necesaria para realizar mi
trabajo.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, la
informacion fluye
adecuadamente.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe una
comunicacion asertiva
entre grupos de trabajo.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existen
canales de informacioén.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, las
responsabilidades estan
definidas.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, puedo
interactuar con mis
superiores.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, se
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CONDICIONES
LABORALES

Objetivos
claramente
definidos

Definicion de
mision, vision y
valores

Conocimiento
de avances en
las otras areas

Mejoramiento
continuo en
meétodos de
trabajo

Preparacion
necesaria para la
realizacion del
trabajo

Oportunidad de
realizacion de
trabajo a mi
modo

promueve la comunicacion
interna.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, los
objetivos estan difundidos.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, la mision,
vision y valores estan
difundidos.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, se conocen
los avances de todas las
areas.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe un
mejoramiento continuo de
los procesos de trabajo.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe una
capacitacion adecuada
para realizar el trabajo.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe
oportunidad para realizar
el trabajo a mi manera.
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Buena
administracion
de recursos

Existencia de
normas y
procedimientos
como guias de
trabajo

Buena

remuneracion en

relacion a otras
empresas

Realizacion de

trabajo en base a

lo planificado

Disponibilidad
de tecnologia
que facilita el
trabajo

Existencia de
trato justo

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, los recursos
laborales son
administrados
adecuadamente.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existen
normas y procedimientos
como guias de trabajo.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo
remuneracion adecuada en
relacion a otras
municipalidades.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, el trabajo es
realizado en base a lo
planificado.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, cuenta con
la tecnologia adecuada
para facilitar el trabajo.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, existe un
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DESEMPENO
LABORAL

INCIATIVA
LABORAL

Remuneracion
en relacion con
las demas areas
de la empresa

Iniciativa de
crecimiento
empresarial

Iniciativa propia
laboral en
ausencia del jefe

Iniciativa de pos
venta en el
proceso de
compra

Iniciativa en
atencion al
clients

Iniciativa en
aspecto corporal
en el trabajo

trato justo hacia los
trabajadores.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, mi
remuneracion es adecuada
en relacion a las demas
areas.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo
iticiativa de crecimiento
laboral.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo
iniciativa laboral en
ausencia de mi jefe.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo
iniciativa en la atencion al
usuarno.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo
iniciativa de post servicio
al usuario.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo
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TRABAJO EN
EQUIPO

COOPERACION
CONLOS

COLABORADORES

Iniciativa de
entrenamiento
para realizar el
trabajo

Fomenta
Trabajo en
equipo

Realizacion de
tareas eficientes
en equipo de
trabajo

Apovo del jefe
(a) enla
decisiones en
grupo

Cordialidad v
amabilidad con
el cliente

Cooperacion con
los compafieros

iniciativa en mi imagen
personal.

En la Municipalidad
Dhstrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo
iniciativa de entrenamiento
para realizar mi trabajo.
En la Municipalidad
Dhistrital de Zapatero,
Tarapoto 016, fomento el
trabajo en equipo.

En la Municipalidad
Dhistrital de Zapatero,
Tarapoto 016, realizo
actividades eficientes en
equipo de trabajo.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, tengo apovo
de mi jefe en las
decisiones grupales.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016,50y cordial v
amable con mis
compafieros de trabajo.

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, coopero con
mis colegas.
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Comunicacion
en el trabajo
entre
colaboradores

Compartimiento
de informacion
util

Facilitacion de
logro de
resultados

En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, me
comunico eficazmente
con mis compafieros.
En la Municipalidad
Dhstrital de Zapatero,
Tarapoto 016, comparto
informacion util con mis
compafieros de trabajo.
En la Municipalidad
Distrital de Zapatero,
Tarapoto 016, facilito el
logro de los resultados.
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Anexo 3
Instrumento validado

Universidad Peruana Unidn
Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela Profesional Administracion

Cuestionario: Clima ereganizacional v desempeio laboral

El presente cuestionano tene el proposito de recoger mformacwm correspondiente al
desarrollo de una tesis tinlada: “RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPEND LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DIETRITAL DE ZAPATERO, TARAPOTO X116 En este sentide agradecemos de

antemana la honestidad de sus respuestas, dada la seredad exagida por una mvestigacion.

l. INFORMACION DEMOGRAFICA

Marque con una X &l ndmerno que cormesponda a su respuesta

1. Género

Masculing (1) Femening (2}

4. Fdad del encusstado

llenos de 22 afos

22 — 2T afios i)

2B — 33 anios (3}

34 — 39 anos (4}
3. Estado civil
Solbers  {1) Conviviente (2]
4 Relglin
Catdlica [1) Protestante (2}
5. Grado de instruccion
Primaria (1) Secundaria [2)

G. Procadencia del encusstado

Costa (1) Sierra (2]

(1)

Casado [3)

Otros (3)

Superior {3)

Sebva (3]

40 - 45 afios (5)
46 - 51 anos (5]
52 — 6T anos (7
Mas de 58 (8)
Divarclada {4)



I. INFORMACION SOBRE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION:

Cada item tiene cinco posibles respuestas, margue con una X el nimero de la columna

que corresponda a su respuesta.

Totalmente en Bastante en || Nide acuerdo ni | Bastante de | Totalmente de
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 g

ltems

Clima organizacional

Auto realizacion

los trabajadores con la institucian.

1 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo oportunidades
de progreso.

2 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, se reconocen los
niveles de logro.

3 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existen refos y
objetivos a cumplir en el trabajo establecido.

4 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existen actividades
que me permiten aprender y desarrollarme.

5 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existen actividades
que me permiten mi desarrolle laboral.

6 | Enla Municipalidad Distrital de Zapatero, existen actividades
que me estimulan a mejorar mi labor.

7 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe promocion de
desarrollo personal.

8 | Enla Municipalidad Distrital de Zapatero, existe relacion entre el
trabajo, la mision y la vision de la insfitucion.

9 | En la Municipalidad Distrital de Zapatero, es posible alcanzar la
calidad de vida laboral.
Involucramiento laboral |ﬁﬁ

10 | En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe compromiso con
el éxito de la institucion.

11 | En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe cooperacion
entre compafieros.

12 | En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe participacion
para definir objetivos y acfividades.

13 | En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe consideracion
por los trabajadores.

14 | En la Municipalidad Distrital de Zapatero, puedo tomar
decisiones por mi cuenta.

15 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe compromiso de

117



En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe cumplimiento de
responsabilidad laboral del equipo.

17 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe una mejora
continua.

18 |[ En la Municipalidad Distrital de Zapatero, me siento orgulloso
por el trabajo que realizo.

19 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe colaboracion de
los trabajadores de las areas.

Supervision |ﬁﬁ

20 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe apoyo para
superar obstaculos.

21 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe interés de mis
superiores por mis logros.

22 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, el trabajo es evaluado
para realizar mejoras.

23 | En la Municipalidad Distrital de Zapatero, se valoran a los
trabajadores por sus niveles de desempefio.

24 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, los supervisores
reconocen mis logros.

25 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe un seguimiento
y control de las actividades realizadas.

26 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, se superan obstaculos.

(27 [Enla Municipalidad Distrital de Zapatero, se tiene la
capacitacion para la supervision necesaria del trabajo.

28 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, se promueve la
generacion de nuevas ideas para el proceso de supervision.
Comunicacion |ﬁﬁ

29 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo acceso a la
informacion necesaria para realizar mi trabajo.

30 |f En la Municipalidad Distrital de Zapatero, la informacion fluye
adecuadamente.

31 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe una
comunicacién asertiva entre grupos de trabajo.

32 | En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existen canales de
informacion.

33 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, las responsabilidades
estan definidas.

34 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, puedo interactuar con
mis superiores.

35 |[ En la Municipalidad Distrital de Zapatero, se promueve la
comunicacién interna.

36 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, los objetivos estan

difundidos.

118



En la Municipalidad Distrital de Zapatero, la mision, vision y
valores estan difundidos.

36 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, se conocen los
avances de todas las areas.
Condiciones laborales |ﬁﬁ
39 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe un mejoramiento
continuo de los procesos de trabajo.
40 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe una
capacitacién adecuada para realizar el trabajo.
41 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existe oportunidad
para realizar el trabajo a mi manera.
42 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, los recursos laborales
son administrados adecuadamente.
43 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, existen normas y
procedimientos como guias de trabajo.
44 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo remuneracidn
adecuada en relacion a otras municipalidades.
45 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, el trabajo es realizado
en base a lo planificado.
46 || La Municipalidad Distrital de Zapatero, cuenta con la tecnologia
adecuada para facilitar el trabajo.
(47 |Enla Municipalidad Distrital de Zapatero, existe un trato justo
hacia los trabajadores.
45 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, mi remuneracién es
adecuada en relacion a las demas areas.
Desempeiio laboral
Iniciativa laboral
49 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo iniciativa de
crecimiento laboral.
50 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo iniciativa laboral
en ausencia de mi jefe.
51 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo iniciativa en la
atencion al usuario.
52 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo iniciativa de post
servicio al usuario.
53 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo iniciativa en mi
imagen personal.
54 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, tengo iniciativa de
entrenamiento para realizar mi trabajo.
Trabajo en equipo |ﬁﬁ
55 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, fomento el frabajo en
equipo.
56 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, realizo actividades

eficientes en equipo de trabajo.

119



En la Municipalidad Distrital de Zapatero,

en las decisiones grupales.

tengo apoyo de mi jefe

Cooperacion con los colaboradores

58 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, soy cordial y amable
con mis comparieros de trabajo.

59 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, coopero con mis
colegas.

60 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, me comunico
eficazmente con mis compafrieros.

61 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, comparto informacion
Gtil con mis comparieros de trabajo.

62 || En la Municipalidad Distrital de Zapatero, facilito el logro de los

resultados.
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Anexo 4

Validacion de expertos

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene coma finalidad determinar la relacion del dima organitacional
con el desempefic laboral, &l misma sers aplicado a los trabajadores de |3 Municipalidad

Distrital de Zapatero, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacian del
instrumento titulado:

“Relacibn del clima organizacional con el desempeiio laboral™

Instrucciones

La evaluacién requiere de lectura detallada y completa de cada uno de las items propuestos a
fin de cotejarios de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos ha: relevancia o
congruencla con el contenido, claridad en la redaccldn, tendenciosidad o sesgo en su
formulacidén y dominio del contenida, Para ello deberd asignar una valoracion si el item
presenta o no los eriterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hubiera.

Juez N2 oA Fecha actual: A 3/':' E'f'r D0LE

Mombres y apellidos del luez: (j)T - o _THPQ 'f.,__llﬁn?:m =]

Institucién donde labora: ]_Lﬁi-ﬂﬂrﬁiéxcd. Qn} Gy UT‘\.';O T

Afios de experiencia profesional o cientifica: 10 .D-'mc:n =
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién del dima organizacional

con el desempefio laboral, & mismo sera aplicado a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Zapatero, quienes constituyen la muestra en estudio de

la walidacion del
instrumento titulado:

“Relacitn del elima organizacional con el desempefio laboral”

Instrucciones

La evaluacion requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los iterns propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos ha: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccion, tendenciosidad o sesgo en su
formulacion y dominioc del contenido. Para ello debera asignar una valoracion s el item

presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hubiera,

Juez NE: QL Fecha actual: 12-05-1&

§ hze bl
Nombres y apellidos del Juez: Ver do .."I_:l““ ol m'_, Eons —— 2 ot

Institucion donde labora: L) Pel] - |

Afios de experiencia profesional o cientifica; e Y -

IR
Firma y Sello
DNI: 353334 %Y
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
{JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién del dima organizacional
con el desempefio laboral, el mismo sers aplicado a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Zapatero, guienes constituyem la muestra en estudio de la validacian def
instrumento tituladao:

“Relacién del elima organizacional con el desem peiio laboral™

Instrucciones

La evaluacion requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarios de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos ha: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccion, tendenciosidad o 58520 en su
formulacién y dominio del contenido. Para ello debera asignar una valoracion si el item

presenta o ne los criterios propuestos, ¥ &N Caso necesario se ofrece un espacio para las
ohservaciones si hubiera.

Juer N&: 03 Fecha actual: \if o5/ 2014

& [%
Mombres y apellidos del Juez: tj f 4; { L n_;uf*—:z

] ~
Institucian donde labora: u.-"'""‘" Ui?’\"\o I‘{{W{ @} IV jate Ll--‘u i

Afios de experiencia profesional o cientifica: é [ r2

123



INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién del dima organizacional
con el desempefio laboral, el mismo serd aplicado a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Zapatero, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del
Instrumento titulado:

"Relacién del clima organizacional con el desempeiio laboral”

Instrucciones

La evaluacion requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos ha: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccion, tendenciosidad o sesgo en su
formulacion y dominio del contenido. Para ello debera asignar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hubiera,

Juez N%: Oy Fecha actual: M jos/20l6

Nombres y apellidos del Juez: s Edual Sﬂﬁ"cﬁi 6u Viere &

Institucidn donde labora: ],\ﬂk umailm& /Eruaﬂm U"\'mﬂ

Afios de experiencia profesional o cientifica: 23 pwoes

124



INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
{IUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién del dima organizacional
con el desempeifio laboral, el mismo serd aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Zapatero, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacian del
instrumento titulado:

“Relacién del clima organizacional con el desempefio laboral®

Instrucciones

La evaluacién requiere de lectura detallada v completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos ha: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccion, tendenciosidad o sesgo en su
formulacién y dominic del contenldo. Para ello debera asignar una valoracion si el item
presenta o no [os criterios propuestos, y en casc necesario se ofrece un espacio para las
observaciones si hubiera.

Juez N 0 5 Fecha actual: 5.5 d.?_ Hﬁ“@ l'r\\ﬂ iﬁ
Nombres y apellidos del Juez: Q@T’lf}' M'\LQ\B& Cﬁ'@,\;\}\l\b mm{h_‘f'

. . %) N
Institucion donde labora: 0 VLA h\&.{p\é\ R NN bﬂkﬁﬂ

i
Afios de experiencia profesional o cientifica: A Anng

Firma y Sello

ont: MY MRt

125



PE
po 5'04

Ner  F
"M rag ,w"“" “Afio del Buen Servicio al Ciudadano”
Ctha Pnstotucicn sldoentesta

o

\“‘f
% -Q"A
7 NOIND

UNIVE
é& R

Morales, 20 de septiembre de 2017

Carta N° 007 -2017-Cl/UPeU-FT

Licenciado
David Troya Palomino
Coordinador de la Escuela de Administracién

Estimado licenciado Troya:

Tengo el agrado de saludarle, deseédndole éxitos en la labor que desempena.
Asimismo, me dirijo a usted con el propdsito de informar que el Centro de Idiomas
UPeU Filial Tarapoto, realizo la traduccion de espariol a inglés del resumen de
tesis titulada: “RELACION DEL 'CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ZAPATERO, TARAPOTO 2016™.

Correspondiente a las siguiehtes alumnas:

1. Fernandez Vasquez, Ingrid . Cod.: 201110738

2. Del Aguila Ramirez, Erika Vanessa Cod.: 201122896

Le expreso mi gratitud por su gentil atencién.

Con afecto y cordialidad,

Director gde Centro de Idiomas

Jr. Los Martires N° 218 - Urb, Santa Lucia - Morales (Carretera Fernando Belaunde Terry Km 1.5) Tels (042) 52-1414, 52-5537, 52-6276
Fax: (042) 52-9450 - Telulink: 968701994 - E-mail.:admision.\pp@upeu.edu.pe - www.upeu.edu.pe
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“Aiio del buen servicio al Ciudadano”

Morales, 12 de octubre de 2017

Carta N ° 03

Licenciado
David Troya Palomino

Coordinador de 1a EP de Administracién

Estimado Licenciado Troya:

Tengo el agrado de saludarle, desedndole éxitos en la labor que desempeiia.

Asimismo, me dirijo a usted con el propdsito de informar que mi persona, realiz6 la
revision de lingiista de la tesis titulada: “RELACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ZAPATERO,
TARAPOTO 2016”.

Correspondiente a las siguientes alumnas:

1. Fernandez Vésquez Ingrid Cod. 201110738
2. Del Aguila Ramirez Erika Vanessa Cod. 201122896

Le expreso mi gratitud por su gentil atencion.

Con afecto y cordialidad,

—

Lic. Emilyn Elisabeth Verde Avalos
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