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INTRODUCCION

El clima organizacional es determinante para el desarrollo, crecimiento y sostenimiento de las
organizaciones, es asi que debido al bienestar o satisfaccion de los empleados depende la imagen
y desempefio de las actividades, ademas del interés de los empleados por estar en armonia con el
crecimiento y desarrollo de la organizacion, considerando a ésta como una empresa que les provee

seguridad y bienestar para el logro de sus metas personales.

Es por ello que el trabajo en la vida del ser humano juega un papel importante, las personas pasan
la mayor parte de su tiempo trabajando en las organizaciones, y ésta depende de la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral; que sea satisfactoria y estimulante, o bien todo lo
contrario, de igual manera que si una organizacion no cuenta con un clima favorable tiene sus

desventajas frente a otras que si lo tienen.

Para obtener los resultados de la investigacion se siguid el siguiente orden de la estructura de la

investigacién, que comprende cinco capitulos.

Capitulo I. El problema de investigacion que estd compuesto por la, realidad problematica,
planteamiento del problema, formulacién del problema, justificacién e importancia de la

investigacion, objetivos de la investigacion

Capitulo 11 marco tedrico cientifico que estd conformado por antecedentes de la investigacion,

base tedrica, base conceptual, hipotesis y variables.

Capitulo Il marco metodoldgico de la investigacion esta conformado por tipo de investigacion,
disefio de investigacion/contrastacion de hipotesis, poblacion y muestra, materiales, técnicas e

instrumentos de recoleccidn de datos, métodos y procedimientos para la recoleccion de datos,
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tabulacion de datos, presentacion y andlisis estadistico de los datos Capitulo IV presentacion de
resultados.

Cépitulo 1V presentacion de resultados.

Capitulo V andlisis e interpretacion de los resultados

Conclusiones

Recomendaciones
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RESUMEN

La tesis se denomina “Clima organizacional y desempefio laboral en la empresa comercializadora
de repuestos Diaz, Jaén 2018, el objetivo que se planteo, es determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de las empresa Diaz, el tipo de estudio
es cuantitativo del nivel descriptivo correlacional con un disefio no experimental, la poblacién
estuvo conformada por 32 personas siendo la misma proporcion la muestra; la técnica utilizada
para recolectar los datos es la encuesta y el instrumento es el cuestionario tipo Likert; se concluyd
que el clima organizacional en la empresa comercializadora de repuestos Diaz es desfavorable, en
especial en términos de involucramiento laboral y comunicacion que tienen a la hora de
desempefar sus funciones los colaboradores, asi mismo el desempefio laboral no es bueno, pues
el nivel de desempefio, competencias de gestion y disefio de trabajo tienen bajos resultados.
Finalmente existe correlacion entre clima organizacional y el desempefio laboral ya que se obtuvo
un Rho de Spearman 0,716 siendo una correlacion positiva alta, la correlacion es significativa en
el nivel 0,01 (2 colas). Se acepta H1, porque sig. es, 0.01<0,05 por lo tanto si existe relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en la empresa comercializadora de

repuestos Diaz.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRAC

The thesis is called “Organizational climate and work performance in the Jaén spare parts trading
company, 2018, the objective that was set, is to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in the Diaz company workers, the type of study It is
quantitative of the descriptive correlational level with a non-experimental design, the population
was made up of 32 people, the same proportion being the sample; the technique used to collect the
data is the survey and the instrument is the Likert type questionnaire; It was concluded that the
organizational climate in the commercialization companies of spare parts of repulery Diaz is
desfavorable, especially in terms of labor involvement and communication that the employees
have when performing their functions, likewise the work performance is not good, because the
Performance level, management skills and work design have under results. Finally, there is a
correlation between organizational climate and work performance since a Rho of Spearman 0.716
was obtained being a high positive correlation, the correlation is significant at the 0.01 level (2
tails). H1 is accepted, because sig. It is, 0.01 <0.05, therefore, if there is a significant relationship

between organizational climate and work performance in the parts trading company.

Keywords: organizational climate, work performance.

viii



INDICE

DEDICATORIA ettt b ettt e s be et e e e nb e e beennn e e nne e e i
AGRADECIMIENTOS . ...ttt be e nne e iv
INTRODUGCCION .......ctociaiaaeeseiseesseessesssss sttt v
RESUMEN ...ttt et e s e e et e et e e et e e e ba e e este e e easeeeanseeennseeennseeennes vii
N S I RSP PR viii
INDICE ...ttt iX
INDICE DE TABLAS. .....oootiiiereteeseeseeseesessessssssesssssasss st ssasssasssssasesesssssesssssssssessssssasssnss Xi
CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION......cctvmrieiireeneeeenneeseeneeesesssssesesenns 13
I. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION . ......costiiiiseieetieceeeeesesee e enee s enes s, 14
1.1. Realidad ProbIEMALICA. .......cceiveiiiieieese e 14
1.2. Planteamiento del ProbIEmMa ..........ccooviiiiiiiiiiee e 17
1.3. Formulacion del ProbIEMA ...........cooiiiiiiiiciec e 19

1.3.1. Problema GeNEral...........cooiiiiiiee s 19
1.5. Objetivos de 1a INVESLIGACION ........cceiiiiiiiei e 20

1.5.1. ODJELIVO GENEIAL......cuiiiii et re e 20

1.5.2. Objetivos ESPECITICOS. ....ccuiiieiiiiieiiieie e 21
CAPITULO 11: MARCO TEORICO CIENTIFICO ....ooieriirireieiineeseeseiseeeeeeseeseeessseesesenns 22
I1. MARCO TEORICO CIENTIFICO w..coviuirirereescteeieeseseesssessesssssesssssssssessssssessesesessanens 23
2.1. Antecedentes de 1a INVESTIGACION ..........ccviiiieiie e 23
2.2, BASE TEOMICA ....vveveeeieeeist ettt bbbt b et ab e nn e 28

2.2.1. Clima OrganizaCional: ..........ccccveiieiiriiiiii e 28
2.2, HIPOTESIS ...ttt bbb ettt b bbb e bbbt nas 50

2.4.1. HIPOLESIS GENEIAL........ccvieiieie ettt ae e es 50
2.5, VAITADIES. ... 51



2.5.1. 1dentificacion de Variables ..........eeeeeee oo, 51

2.5.2. Conceptualizacion de Variables..........cccccveivieiiiere e 51

2.5.3. Operacionalizacion de Variables ..o 52
CAPITULO 11l: MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION.......c.cocorrrrrrnenne. 54
111. MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION .......coovvoveerceeeeeeeereesernnen, 95
3.1. TiPO A€ INVESLIGACION ...ttt nas 55
3.2. Diseio de investigacion/contrastacion de NIPOLESIS .........ccovevreieiirernesieseee e 55
3.3. PODIACION Y MUESEIA ....eeveeiiecieee ettt e s ae e e reesteeneesneenne s 55
3.4. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ...........cccccovverereiiicncieiene, 56
3.5. Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos............ccceevveeeeiieiicieceese e 56
CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS........cocovrireeeereeieesseeesssieeesses s, 59
IV PRESENTACION DE RESULTADOS........ciiieietceeteeeteseeeetssesessessssseseessssessesssesesansanens 60
4.1. Presentacion de reSUITATOS. .......cviuiieiiiieieee e 60
CAPITULO V: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.........c.coeurrenne. 89
5.1. Andlisis e interpretacion de [0S reSultados ... 90
5.2, CONCIUSIONES. ...ttt bbbttt ettt bbb bt neeneas 93
5.3, RECOMENUACIONES ..ottt ettt nes 94

Formulacion del Problema General ... 106

ODBJELIVO GENEIAL.......coiieeieciieie ettt aeeaesneenreenee e 106

ODjetiVos BSPECITICOS ....ecuviiiiecie et re e 106



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de variable independiente ..........cccccevvviiiieie s 52
Tabla 2 Operacionalizacion de variable dependiente ... 53
Tabla 3 Existe oportunidad de progresar en 1a emMPresa .........ccevvevereeneniieseeseenie e 60
Tabla 4 El administrador busca el éxito de sus empleados............ccoceverereneniiniesineeeeenen, 61
Tabla 5 Se desarrolla al personal en 12 MPreSa .........ccccvveieieeiieie s 62
Tabla 6 Se siente comprometido con la 0rganizacion ............cccccvevvvieeieeiesiie s 63
Tabla 7 Las tareas encargadas Son eStimulantes..........cccocvevviieriieiesin e 64
Tabla 8 Ante algin problema tiene el apoyo del SUPErVISOr..........c.ccveveriererenieieseeeeeene, 65
Tabla 9 Se le retroalimenta para Mejorar SU aCCIONAN...........cccueeveerveeeeieerieseeseeie e sre e 66
Tabla 10 La informacion es de fACH ACCESO .........civuiiriiiieieie et 67
Tabla 11 Es fluida la comunicacion entre pares y JefeS.......oooriirreiieneinienereeseeeeees 68
Tabla 12 Los medios para comunicarse SON efiCACES ........ccvvveriereiieiiee e 69
Tabla 13 Cuenta con recursos suficientes para realizar su tarea............ccccceevvevvevececseennenn, 70
Tabla 14 Es atractiva [a remuneraCion............coveieieeiene e 71
Tabla 15 Planifica y evalla Su trabajo .........ccocviiiiiiiieiese e 72
Tabla 16 Utiliza adecuadamente SUS FECUISOS ........cveververuerierieriesieeieieiesee e 73
Tabla 17 Cumple con 10s 0bjetivos SeAalados ...........ccovviiieiieiiic e 74
Tabla 18 Se capacita para mejorar SU trabajO .........ccccccvevierieiieeieeie e 75
Tabla 19 Cumple con 1as tareas asigNadas...........ccuevueruereerierieeieerieseeseesie e e see e e nee e 76
Tabla 20 Cuenta con conocimientos para realizar sus fUNCIONES .........cccevvviveriverieieeieennn 77
Tabla 21 Tiene actitud en su centro 1aboral ... 78
Tabla 22 Cuenta con habilidades para realizar SUS tareas.........cccccevvveeieeiiieiinesiie e sie e 79
Tabla 23 Cuenta con experiencia para realizar sus actividades............ccocceevevrereiceseennnn, 80
Tabla 24 Cumple con las Normas establecitdas ...........cccevvereiieeriere e 81
Tabla 25 Estandariza 10S procesos que realiza............ccoceveriieiiniiiieieesese s 82
Tabla 26 Acepta [0S CAMDIOS .......ccviiiiiiic e 83
Tabla 27 Asume riesgos al realizar SuS FUNCIONES .........cccvevveiieiieri i 84
Tabla 28 Nivel del clima organizational..............ccocviieiieie s 85
Tabla 29 Nivel del desempefio 1aboral.............ccooiiiiii e 86
Tabla 30 Prueba de hipdtesis RNO SPearman........ ... 87

xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 2 Existe oportunidad de progresar en 1a EmMpPresa.........covvveieieienieneseseseseseens 63
Figura 3 El administrador busca el éxito de sus empleados ...........cccccevvveviiveiieeiecie s 64
Figura 4 Se desarrolla al personal en [a eMPresa........cccecvveiieieiievecie e 65
Figura 5 Se siente comprometido con 1a organizaCion ............c.ccoceveereneieseienscse e 66
Figura 6 Las tareas encargadas SON eStIMUIANTES...........coeririiinirinieeeee s 67
Figura 7 Ante algin problema tiene el apoyo del SUPErvisor ...........ccccoovevveveviece e 68
Figura 8 Se le retroalimenta para mejorar SU aCCIONAN ...........ccceeverueereeseesieesieseesieeneseesneas 69
Figura 9 Ante algin problema tiene el apoyo del SUPErVISOr .........ccccvieieiiiiieiscse e 70
Figura 10 Es fluida la comunicacion entre pares y Jefes ......cccovvrevviiiininc i 71
Figura 11 Los medios para comunicarse SON efiCACES ........cccuvvivereiiieiieicee e 72
Figura 12 Cuenta con recursos suficientes para realizar su tarea ...........ccccceeevveeieeieieennnn 73
Figura 13 Es atractiva la remuNEracion ...........ccccovvverieiiesieeseee e e sie e snese e snee s 74
Figura 14 Planifica y evalla Su trabajo.........cccoeiiiiiiiiiiieese e 75
Figura 15 Utiliza adecuadadmente SUS FECUISOS .........ccuerreerieaersieerieaiesseesiesseesresseesseesseeseens 76
Figura 16 Cumple con los objetivos seflalados...........cccovveiieiiiciie e 77
Figura 17 Se capacita para mejorar SU trabajO ..........ccccveiieieeieieeseeie e 78
Figura 18 Cumple con las tareas asignadas ............ccoererererenenienieieie e 79
Figura 19 Cuenta con conocimientos para realizar Sus fUNCIONES ...........c.cccooerervneiinnenns 80
Figura 20 Tiene actitud en su centro 1aboral............cocoeiiiiiiii i 81
Figura 21 Cuenta con habilidades para realizar SUS tareas ............ccccevveeverveveesiieseesesieineas 82
Figura 22 Cuenta con experiencia para realizar sus actividades.............cccocvevvriieriviieiiinnnnns 83
Figura 23 Cumple con las normas establecidas ... 84
Figura 24 Estandariza 10S procesos qUE realiza ..........cceeveeririeiienieeiie e 85
Figura 25 ACepta 10S CAMDIOS........ccviiiieiiiicite ettt sre e e 86
Figura 26 Asume riesgos al realizar SuS fUNCIONES...........ccccveieiiere e 87
Figura 27 Nivel del clima organizacional ..o 88
Figura 28 Nivel del desempefio 1aboral .............ccoiiiiiiiii 89

xii


file:///C:/Users/Usuario/Desktop/UDCH%20TESIS/MORETO%20UDCH.docx%23_Toc3827216
file:///C:/Users/Usuario/Desktop/UDCH%20TESIS/MORETO%20UDCH.docx%23_Toc3827217
file:///C:/Users/Usuario/Desktop/UDCH%20TESIS/MORETO%20UDCH.docx%23_Toc3827218
file:///C:/Users/Usuario/Desktop/UDCH%20TESIS/MORETO%20UDCH.docx%23_Toc3827224
file:///C:/Users/Usuario/Desktop/UDCH%20TESIS/MORETO%20UDCH.docx%23_Toc3827226
file:///C:/Users/Usuario/Desktop/UDCH%20TESIS/MORETO%20UDCH.docx%23_Toc3827232
file:///C:/Users/Usuario/Desktop/UDCH%20TESIS/MORETO%20UDCH.docx%23_Toc3827232
file:///C:/Users/Usuario/Desktop/UDCH%20TESIS/MORETO%20UDCH.docx%23_Toc3827232

CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION
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|. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Realidad Probleméatica

Actualmente el capital humano es el recurso intangible mas valioso de una empresa y su
ambiente de trabajo, lo que permite que a cada individuo, segun sus competencias, actuar y
desarrollarse de la mejor manera posible. Por esa razon, el clima organizacional, entendido como
la percepcion y valoracion que tienen los colaboradores de la empresa en la que laboran, ha
tomado importancia en los Ultimos afios por la serie de problemas que se han suscitado a nivel
empresarial, tales como: el alto nGmero de rotacién, baja motivacién y productividad, ausentismo

laboral, entre otros aspectos que requiere atencion.

Hoy en dia las empresas viven un problema serio, siendo este un clima organizacional
desfavorable percibido por los colaboradores; pero el problema mayor se percibe cuando
errébneamente sobre el clima laboral, se tiene una mala percepcién de un buen clima, lo que lleva
a considerar como lo percibe cada miembro del equipo. Entonces es necesario plantear no solo
el estudio del clima laboral, sino también de los diversos factores que hacen distinta su

percepcion.

Chiavenato (2007) En su libro administracion de recursos humanos precisa que el clima
organizacional “es el ambiente mas cercano y mas inmediato a la organizacion. Por lo tanto, es
el ambiente especifico de cada organizacién. Cada organizacion tiene su propio ambiente de
trabajo, del cual obtiene sus entradas y en el que coloca sus salidas o resultados. En el ambiente

de trabajo es donde la organizacion crea su nicho de operaciones y establece su dominio” (p.28).

Chiavenato (2011) define el desempefio, “como las acciones o comportamientos

observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion”
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(p-202). En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que

cuenta una organizacion.

El desempefio en los trabajadores es el resultante de diversos factores que influyen el
personal, dentro de ellos, como se ha visualizado en organizaciones a nivel mundial, el clima

organizacional que presenta una empresa.

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

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

El clima organizacional, en el ambito nacional, viene adquiriendo mayor relevancia tanto
en las organizaciones publicas como privadas, debido a la toma de conciencia de las altas
direcciones que consideran que solamente se logrard alcanzar la calidad total, si este es el
adecuado e influye acertadamente el desempefio laboral para alcanzar los objetivos de la
institucion, ya que, en la mayor cantidad de organizaciones, el ambiente laboral que se percibe

es desfavorable.

El diario Gestion (2016) sefiala que, pese a que existen esfuerzos de las empresas del pais
por mantener un buen clima organizacional para sus colaboradores, mas de la mitad de los
empleados asegura haber sufrido problemas en su centro de trabajo, lo que entorpece su
desempefio. Asi lo revel6 la encuesta de Aptitus, en la cual el 53.7% de participantes reconoce

haber tenido serios inconvenientes con sus comparfieros.

Por lo que evitar estos conflictos dentro de las organizaciones se ha convertido en un
punto clave para evitar que repercutan negativamente en el desempefio y los resultados de la
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compaiiia, por lo cual Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus cita que “por lo cual los lideres deben

saber cuando invertir y cortar situaciones que vayan en contra de la estrategia de la empresa”.

La empresa de estudio es una organizacion dedicada a la comercializacion de repuestos
y partes para motos, y como toda empresa, tiene una caracteristica que la individualiza, esta es
seflalada como clima organizacional, la cual puede ser favorable o desfavorable dependiendo de
diferentes aspectos, evidenciandose en la referida empresa, problemas de comunicacion entre
compafieros de trabajo y directivo, discusion entre colaboradores lo cual conlleva a conflictos y
relaciones interpersonales inadecuadas, desempefio individual y colectivo bajo, es decir las
condiciones en las que se desarrolla el trabajo no son las mas adecuadas, las cuales a priori, se
relacionan con el desempefio laboral; sin embargo lo mencionado se confirmara con la presente
investigacion; asi mismo se puede sefialar que son escasas las investigaciones realizadas a este

tipo de empresas.

En la empresa se observa que la comunicacion es fluida pero muchas veces no efectiva,
y las relaciones interpersonales, de acuerdo a lo observado es favorable, las capacitacion lo
realiza el administrador; sin embargo no hay perspectiva de desarrollo personal y profesional, la
remuneracion es baja, lo que propicia que al realizar las actividades, se genere insatisfaccion y

bajo desempefio en los colaboradores.

Situacion que se advierte, podria ser originada por la falta de preparacion de los
administradores, quienes, si bien es cierto, en su mayoria tienen una carrera profesional, no es
afin a los negocios, y no se capacitan para realizar una buena gestion de la empresa, esto generaria

inestabilidad, baja productividad e insatisfaccion de los colaboradores de la empresa.
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Ademas, se puede sefialar que las dimensiones que lo componen repercuten en la moral
y el comportamiento de los miembros de la organizacién, pues tiene consecuencias para la

organizacion como lo es: alta rotacion de personal, adaptacion de los colaboradores, etc.

Cambiar la percepcion del clima organizacional en una empresa, no es una tarea facil que
pueda desarrollarse de un momento a otro, se requiere la participacion de todos los colaboradores
de la empresa, ellos como actores participes de un proceso de cambio real y favorable para la
productividad de la empresa; por lo que es necesario encontrar y determinar todos los factores
involucrados en éste, y asi se tendra un mejor conocimiento sobre ellos y serd mas factible
plantear un proceso de cambio; ya que sin este, el mal clima laboral generara bajo desempefio en

los colaboradores, repercutiendo negativamente en el logro de los objetivos de la empresa.

1.2. Planteamiento del Problema

A nivel mundial, toda organizacién siendo publica o privada consideran al clima
organizacional como un aspecto importante para alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia
organizacional, en este mismo sentido es el ambiente donde se reflejan las facilidades o
dificultades que encuentran las personas para aumentar o disminuir su desempefio organizacional
y encaminar su gestion en un continuo mejoramiento de ambiente de trabajo, por ello se considera
que es un factor clave para el desarrollo de las organizaciones (Segredo Pérez, Sistema de
Informacion Cientifica Redalyc Red de Revistas Cientificas de América Latina y el Caribe, Espafia
y Portugal, 2017). Las organizaciones al ser mas competitivas por consecuencia de cambios al
entorno Empresarial creen que a los colaboradores le hacen un favor contratandoles en su
compafiia y piden mucho esfuerzo humano para realizar las actividades laborales y poder llegar a
mejorar su productividad, sin darse cuenta que es vital el factor del ambiente laboral es decir que
sea reconocida como un buen lugar para trabajar; en este mismo sentido lo que buscan las personas
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ser empleadas donde se sientan bien, con un ambiente organizacional positivo; porque alli es donde

pasan el mayor tiempo del dia a dia. (Mufios, 2011)

En el Pery, las organizaciones tanto publicas y privadas tienen problemas con el desempefio
de sus colaboradores a causa del deficiente clima organizacional, esto se encuentra evidenciada en
un estudio de clima laboral en América Latinoamérica en el afio 2014 y 2015, dicho estudio esta
elaborado para descubrir los resultados y tendencias del clima laboral en 15 paises de América
Latina, ejecutada a mas de 500 Empresas segun se ha citado a (Acsendo, 2016) donde se ha
considerado mencionar los resultados que son de mucha importancia para este trabajo de
investigacion: (1) Per( es uno de los paises que tiene el desempefio Laboral mas bajo, con una
calificacion de 69.76% en el afio 2015, sequido por chile 70,65% Yy costa rica 73.22%. (2) En
sectores de servicios publicos, tecnolégicos y financieros, estipulan una tendencia con menor
desempefio laboral reflejando un 78,65% de calificacion porcentual. (3) En la misma encuesta los
resultados segun un analisis de las areas dentro de las organizaciones indicaron que las ventas y
mercadeo ocupan el segundo lugar en el rango de las areas con menor desempefio Laboral con un

77.12%.

En la region de Cajamarca igualmente se presenta indicadores bajos en el contexto
organizacional. La region es considerada la menos competitiva del pais, asi lo informd el Instituto
Peruano de Economia (IPE) en un informe sobre el indice de Competitividad Regional, INCORE
2016. (Fuentes Campos, 2016). Este indice es obtenido como resultado de 6 pilares de
competitividad: (entorno econdémico, infraestructura, salud, educacién, laboral e institucional),
segin se ha visto Cajamarca es considerada una region con menor competitividad laboral
determinadas por tendencias de las 24 regiones del Perd, siendo uno de los pilare lo "Laboral", que

responder principalmente a las deficiencias para el desempefio laboral.
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En nuestra Regidn existen fuentes de informacion y analisis de factores que relacionan al
clima organizacional y desempefio Labora que las organizaciones Publicas y privadas ain no han
tomado en cuenta para la buena gestion de sus instituciones. Por ejemplo, en el afio 2013 se realiz6
en nuestra region una encuesta sobre el desempefio laboral, donde se evidencid que gran parte de
los colaboradores encuestados necesitaban que el ambiente laboral donde se desempefiaban le
permita desarrollarse profesionalmente con capacitaciones constantes, y que los Gerentes o jefes
sean competentes siendo aliados en la consecucion de objetivos; manifestando también que el jefe
idéneo para ellos es aquél lider inspirador que ostenta su liderazgo con mansedumbre, buena

comunicacion, exclusividad y firmeza. (Rubio, 2013)

1.3. Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General

¢Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de

la empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018?

1.3.2. Problemas Especificos

a.- ¢Cual es el nivel de percepcién del clima organizacional en los trabajadores de empresa

comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018?

b.- ¢Cual es el nivel de desempefio laboral que muestran los trabajadores de la empresa

comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018?

c.- ¢Cual es el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el

2018?
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1.4. Justificacion e importancia de la Investigacion

Justificacion metodoldgica: la validez y confiabilidad del trabajo de investigacion
generard conocimiento valido y confiable que podran ser utilizados para posteriores

investigaciones relacionadas con el clima organizacional y desempefio laboral.

Justificacion tedrica: se valora como una contribucion para la apertura y en torno al
conocimiento de investigaciones y teorias del clima organizacional y el desempefio laboral en
las empresas, organizaciones e instituciones del ambito local, a fin de sensibilizar a los
propietarios sobre la importancia de este tema para lograr mayor efectividad y productividad en

sus colaboradores.

Justificacion préactica; se justifica pues es un elemento fundamental para el desempefio de
los colaboradores en su puesto de trabajo, segun varios estudios realizados, indican que mientras
mejor se sienta en un ambiente el colaborador, mejor se desempefiara en su trabajo. Asi mismo,
al estar presente en todas las organizaciones privadas y puablicas, es importante que los
colaboradores se encuentren en las condiciones necesarias para que se desempefien de forma
eficaz y eficiente, logrando efectividad. Por lo tanto, es trascendental para la empresa describir el
ambiente en el que se desempefian los trabajadores, para identificar factores negativos y otorgar

recomendaciones de mejora que disminuya la problematica encontrada.

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General

Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el

2018.
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1.5.2. Objetivos Especificos

a.- Identificar cual es el nivel de percepcion del clima organizacional en los trabajadores de la

empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

b.- Identificar cual es el nivel de desempefio laboral que muestran los trabajadores de la

empresa comercializadora de repuesto Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

c.- Conocer cudl es el nivel de relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en

el 2018.

21



CAPITULO II: MARCO TEORICO CIENTIFICO
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Il. MARCO TEORICO CIENTIFICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

A nivel internacional

Meza (2018) realiz6 la investigacion en México denominada “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en Empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas” la cual tuvo como
objetivo “identificar el nivel en el que se encuentra el clima organizacional de la Universidad
Linda Vista, en Chiapas, México y constatar como este influye en el desempefio laboral de sus
empleados”. La investigacion es de tipo empirico, cuantitativo transversal; utilizando como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario a una muestra de 100 empleados. Llego6 a
la conclusidn de que existe una correlacién positiva significativa entre el clima organizacional y

el desempefio laboral.

Palomino y Pefia (2016) en su tesis el clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria veneplast Itda. Tuvo como
objetivo Analizar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados
de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda, la metodologia es descriptiva
correlacional, la poblacién de estudio estd conformada por 97 personas y la muestra esta
constituida por 49 individuos la técnica utilizada es la encuesta y el instrumento el cuestionario y
concluyo que pudo confirmar la existencia de relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los empleados de la empresa. El procedimiento estadistico llevé a concluir
que la mayor parte de las dimensiones del clima tienen una positiva e importante repercusion
sobre el desempefio, destacandose aquellas correspondientes a objetivos, relaciones

interpersonales y motivacion, asi como la percepcion global del clima organizacional. Asi mismo,

23



las dimensiones individuales del desempefio repercuten positivamente y en gran medida, sobre el

desempefio global.

Narvaez (2016) en su tesis “relacion entre el clima organizacional y el nivel de
involucramiento en el trabajo en los empleados del rubro minero, en funcion al tiempo de
servicio, edad y area de trabajo”; donde trabajé con una muestra de 161 sujetos entre hombres y
mujeres, a quienes se les aplico dos instrumentos para conocer el nivel de clima organizacional
y el involucramiento en el trabajo, Utilizando la escala de medicion del Clima Organizacional y
la escala de Lodahl y Kejner, concluyd que existe una relacion significativa entre las dos variables
mencionadas segun la edad en el segmento de 34 a 45 afios y segun el area administrativa; con
respecto al tiempo de servicio, no se hall6 una correlacién significativa en ninguno de los tres
segmentos divididos; concluyendo asi que el clima laboral es percibido como bueno por los

colaboradores de dicha empresa.

Lasluisa (2016) realizo la tesis “Clima Organizacional y Desempeno Laboral en 10s
Trabajadores de la Empresa Capolivery.Cia.Ltda”, la cual tuvo como objetivo “conocer la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
CAPOLIVERY.Cia.Ltda de la ciudad de Ambato”. La investigacion fue desarrollada con un
enfoque cuali — cuantitativo, nivel exploratorio descriptivo correlacional. Se utilizé como técnica
la encuesta y como instrumento el cuestionario aplicada a una muestra de 20 personas. Los
hallazgos muestran que el clima organizacional Sl incide en el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA.

Quifidnez y Lascano (2013) en su tesis “Incidencia del clima organizacional en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede
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Esmeraldas (PUCESE)”, tuvo como objetivo “determinar la incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral, en la cual se diagnostica la situacion actual del clima organizacional de
la PUCESE”, la investigacion fue descriptiva, se logro sefialar que “el clima organizacional es
una herramienta estratégica importante para la gestion del recurso humano y para el desarrollo
organizacional, determinando que el clima organizacional incide en el desempefio laboral de los

colaboradores™.

Pineda (2004) “La importancia del Clima Organizacional y del rendimiento laboral en
empleados de una Institucion Pablica de Administracion de justicia”. La investigacion se realiz6
con una muestra de 20 personas, hombres y mujeres entre las edades de 20 a 45 afios, con
cargos de oficiales y auxiliares fiscales. Se utilizd el método inductivo y deductivo que se
baso en conductas observadas particulares encuesta estructurada, los Test de personalidad 16
PF y el STAI para medir el estrés y la ansiedad. De los resultados de las encuestas aplicadas
se concluye: la mayoria del personal del Ministerio Publico, presentan problemas como lo son
las malas relaciones interpersonales, debido a la poca comunicacion, el liderazgo que ejercen
los jefes, el desconocimiento de objetivos y valores morales, como también la falta de
promocion y oportunidad de superacion, carencia de reconocimiento y de motivacion, lo cual
crea el clima de descontento y apatia en la realizacion de las tareas. E xiste la necesidad de
trabajo en equipo, mas comunicacion y comprension en la realizacion de tareas, los
colaboradores, suelen ser bondadosos y amables cuando quieren, pero el exceso de trabajo
les provoca estrées, ansiedad y tension nerviosa, la cual se refleja en el temperamento emocional
y reacciona con agresividad ante las situaciones de mucha presion ya sea de trabajo o atencion
al publico. Por lo que se recomendd crear una clinica psicologica dentro de la institucion,

para brindar atencién a los empleados que por el ritmo de trabajo, la presion y la tension,
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requieren ser atendidos y escuchados para tener buena higiene mental.

A nivel nacional

Flores (2018) realiz6 el trabajo de investigacion “Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores del Proyecto Especial Regional Pasto Grande, 2018”. Tuvo como objetivo
“determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores del
Proyecto Especial Regional Pasto Grande, 2018”. El tipo de investigacion es cuantitativo con
disefio no experimental, transversal y correlacional. Se utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario aplicado a una muestra de 73 trabajadores. Concluyd que existe
relacion positiva media entre clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores del

Proyecto Especial regional Pasto Grande, 2018.

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

entre las variables”.

Solano (2017) realiz6 la tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017, tuvo como objetivo

determinar relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
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Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017; esta investigacion es de tipo
descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada por 20 trabajadores a los cuales se les
aplic6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario; la autora demostro la
existencia de una correlacion significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es
decir “0,000; asi mismo se observa que el nivel de correlacion de Pearson muestra un valor

positivo y de 0,675.

Rivera (2016) realizo la investigacion “Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en el
personal de toma de muestra en Laboratorio Clinico del Hospital Nacional Dos de Mayo, en el
distrito de Lima, 2016”. La cual tuvo como objetivo “determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral en el personal de toma de muestra en Laboratorio
Clinico del Hospital Nacional Dos de Mayo ,Lima,2016”. La investigacion fue de tipo
descriptivo, disefio no experimental transversal correlacional. La técnica utilizada fue la encuesta
y como instrumentos aplico dos cuestionarios a una muestra de 40 trabajadores. El autor encontrd

una correlacion nula por lo tanto no existe relacion significativa entre las variables de estudio.

Lainfiesta (2015) su estudio “los factores mas relevantes del clima organizacional de
una empresa de la industria metal-mecanica que repercuten en el desenvolvimiento del empleado
de forma positiva, negativa 0 que no repercuten”, investigacion que se realizo con el 100%
de los empleados de una empresa de la industria metal- mecénica, con un total de 37
empleados, la informacion se obtuvo conun cuestionario estructurado con preguntas cerradas
de opcion mudltiple, y se concluyo que: el clima repercute positivamente para el 50% de los
aspectos evaluados y que los factores que mas repercuten en el desenvolvimiento de los
empleados dentro de esta organizacion de forma positiva son: La relacion de compafierismo,

el ambiente de trabajo, la relacion patrono-trabajador los sentimientos hacia el trabajo.
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2.2. Base Tedrica

2.2.1. Clima Organizacional:

Méndez (2008) sostiene que el clima organizacional es el nombre dado al ambiente
generado por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, esta relacionado con
la motivacion de los empleados. De igual manera que se puede analizar y describir una
organizacion en cuanto a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos, también es posible
identificar las diferentes dimensiones en la percepcion del medio ambiente laboral donde el
que se encuentra el colaborador individual e investigar su influencia sobre la experiencia y
conducta individual. La percepcién por parte de la organizacion y del medio ambiente laboral,
representa el sistema de filtracién o de estructuracion perceptiva. En virtud de la cual, la
persona efectla una descripcién de la multiplicidad de los estimulos que actian sobre él, en
el mundo del trabajo y que representan su situacion laboral, este medio ambiente, se denomina

clima de la organizacion o de la empresa para un individuo.

Gan (2007) menciona cuatro componentes objetivos dentro del clima organizacional:

a) Las condiciones fisicas y de prevencion en el lugar de trabajo,
b) La remuneracion o salario,
c) El disefio de puestos de trabajo vy,

d) Los procesos, procedimientos y facilitadores.

Chiavenato (2009) menciona que el clima organizacional se refiere al ambiente interno
entre los miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion
de sus integrantes. El término clima organizacional se refiere de manera especifica a las

propiedades motivacionales del ambiente laboral; es decir, a los aspectos de la organizacion

28



que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus
integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades
personales de los integrantes y eleva la moral y, es desfavorable cuando frustra esas
necesidades. En realidad, el clima organizacional influye en la salud emocional de las personas

y reciprocamente.

Marchant (2005) refiere que el clima organizacional hace referencia al ambiente
psicosocial en el que se desenvuelven los miembros de una organizacion, la relacion entre el
trabajo “cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una

variable no econdmica para impactar sobre los resultados de la empresa o institucion”

Martinez (2008) sostiene que el clima organizacional determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion. Posee las siguientes

caracteristicas:

o}

. Es un conjunto molecular y sintético como la personalidad.

b. Es una configuracion particular de variables situacionales.

c. Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el
mismo.

d. Tiene una connotacién de continuidad no tan permanente como la cultura, y puede
cambiar despueés de una intervencion particular.

e. Esta determinado por las caracteristicas, conductas aptitudes y expectativas de personasy por
las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

f. Estd basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el

observador o el actor.
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g. Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse
facilmente.
h. Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
i. Es un determinante directo del comportamiento, porque actla sobre las actitudes y
expectativas.
Ademas, refiere que el clima organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.). En el clima organizacional es necesario resaltar lo siguiente:

a) El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

b) Las caracteristicas percibidas directa o indirecta por los trabajadores que se desempefian en

ese medio ambiente.

c) El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

d) El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional

y el comportamiento individual.

e) Las caracteristicas de la organizacién son permanentes en el tiempo, se diferencian de una

organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

f) El clima junto con las estructuras, caracteristicas organizacionales y los individuos que la
componen forman un sistema interdependiente dinamico. Las percepciones y respuestas que

constituyen el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores:

e Factores de liderazgo y préacticas de direccién (tipos de supervision: autoritaria,
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participativa, Yy otros.

e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de  comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,

remuneraciones, y otros).

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo

social, interaccion con los demas miembros, y otros).

Marchant (2005) mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las personas tienen
del clima organizacional en su empresa, mayor serd el porcentaje de comportamientos
funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion, y mientras menos satisfactorio sea el
clima, el porcentaje de comportamientos funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos
que haga la empresa por mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben
retroalimentarse con la percepcion que de ellos tienen las personas. Estas mejoras, mientras
sean percibidas como tales, serian el antecedente para que los funcionarios aumenten la

proporcion de su comportamiento laboral en direccion con los objetivos organizacionales.

Goncalves (2000) el conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o0 mas de los subsistemas que la

componen.

La importancia de esta informacion radica en la comprobacion de que el Clima laboral

influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a traves de percepciones
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estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y
rendimiento profesional entre otros. Asi mismo estudios sistematicos del clima permiten efectuar
intervenciones certeras tanto a nivel de disefio o redisefio de estructuras organizacionales,
planificacion estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, gestion de programas
motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa,
mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, entre otros.

(Goncalves, 2000)

Definiciones a tener en consideracion son las de Davis y Newstron (2014), sefialan
respecto a que es el ambiente dentro del cual realizan su trabajo los empleados de una
compafiia. Cada organizacion posee su propia cultura, tradiciones y métodos de accion que en
su totalidad constituyen su clima, que este no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real y

se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de la organizacion.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2011) lo definen como, el resultado de la interaccion
de la conducta de las personas y grupos, los conflictos, estilos de liderazgo, estructura de la
organizacion y comunicacion o como un grupo de propiedades del ambiente de trabajo que los
empleados perciben en forma directa e indirecta y que se supone es una fuerza mayor para influir
en la conducta de los mismos o el grupo de caracteristicas que describen una organizacién y que
a) la distinguen de otras organizaciones; b) tienen permanencia relativa en el tiempo c) influyen

en la conducta de las personas en la organizacion.

Sostiene ademas que el clima influye en la motivacion, el desempefio y la satisfaccion
en el empleo. Los empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones

basandose en la percepcion que tienen del clima en la organizacion.
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Davis y Newstrom (2014) indican que “Los elementos clave que contribuyen a crear un
clima favorable son la calidad de liderazgo; grado de confianza; comunicacion ascendente y
descendente; sentimientos de realizar un trabajo Util; responsabilidad, recompensas justas;
presiones razonables del empleo; oportunidad controles razonables; estructura y burocracia,

y compromiso del empleado: participacion”

Entonces, se puede decir que las organizaciones tienen personalidades, y el clima
organizacional es una medida de esa personalidad; por lo tanto el clima organizacional recibe
una fuerte influencia por parte de la conducta de las personas que se encuentran en la

organizacion, la estructura de ésta y los procesos.

a. Funciones del Clima Organizacional:

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2011); sostiene que el clima laboral, es la base del
funcionamiento organizacional: define limites, genera un sentido de identidad para los
miembros, facilita el compromiso, permite mantener la estabilidad y unidad de la
organizacion, define pautas, normas, controla y guia los comportamientos de las personas que

participan en ella.

b. Variables que influyen en el Clima Organizacional:

Asi mismo segun Gibson, lvancevich y Donnelly (2011) las variables son:

1) Las caracteristicas individuales: son los intereses, actitudes y necesidades que una
persona trae a una organizacién y que difieren de las de otras personas, por tanto sus

motivaciones seran distintas.

2) Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las actividades que va a
desempefiar el empleado y que pueden o no satisfacer sus expectativas personales.
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Ferraro (2012) menciona que una de las variables que afectan a los empleados son las
caracteristicas del trabajo, ya que se puede o no satisfacer las expectativas de cada uno de ellos
sin que se vea afectado el desempefio de los mismos dentro de la institucién. La medicién del
clima organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de una
organizacion, o de algin area dentro de ella que se quiera medir, aunque existen distintos
instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima organizacional, casi todos
coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como deberia ser. La
brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar problemas

organizacionales, que pudieran ser posteriormente exploradosy corregidos.

C. Determinaciones especificas del Clima Organizacional
Gibson, Ivancevich y Donnelly (2011) afirma que existen unas determinaciones

especificas que deben ser tenidas en cuenta al hablar de clima organizacional:

Condiciones econdmicas.- Las condiciones de la economia pueden influir en muchas de
las propiedades propuestas. Las percepciones de riesgo, recompensas y conflictos podrian variar

de acuerdo a la forma en que los altibajos de la economia influyen en la organizacion.

Estilo de liderazgo.- Es posible que este tenga un fuerte impacto en el clima
organizacional, que influya en los estilos adoptados por los gerentes en todos los niveles de

la organizacion.

Politicas organizacionales.- Las politicas administrativas influyen en el ambiente para la

competencia y los conflictos.
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Valores gerenciales. Es casi seguro que los valores de alta gerencia influyen en el clima
organizacional. Como resultado los miembros de algunas organizaciones pueden percibirlas
como paternalistas, impersonales, formales o informales, agresivas, pasivas, dignas o indignas

de confianza.

Caracteristicas de los miembros.- La edad, el modo de vestir y la conducta de los
miembros de la organizacion, o incluso el nimero de gerentes de sexo masculino y femenino,

pueden tener cierto impacto en algunos aspectos del clima organizacional.

Tipo de actividad. - La actividad a la que se dedica una organizacion influira en su
clima, y este puede influir en el tipo de personas atraidas como posibles empleados y en la

forma en que se comportaran después de contratarlos.

d. Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Palma (2006) las del clima organizacional y tomado para la investigacion son:

Autorrealizacion.

Refiere que es la percepcion del individuo con respecto a que el medio laboral favorece

al desarrollo profesional y personal de acuerdo a la funcion y con proyecto de futuro.

La autorrealizacion significa lograr lo que se ha deseado. Es el ambiente de las necesidades
de los individuos. Es hacer lo que uno se siente dotado y puede desarrollarlo, lo que hace que se
sienta satisfecho y contento cuando surge la posibilidad de mejorar su calidad de vida familiar y

profesional.
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Es menester que para Maslow, la autorrealizacion es la necesidad de poner en préctica las

capacidades que le permiten a una persona, ser lo que quiere realmente en la vida.

Involucramiento Laboral

Sefala que es la identificacion del individuo con los valores y compromiso para cumplir y
desarrollar la empresa.
La identidad es el sentimiento de pertenecer a la empresa y muy valioso en el equipo; en

si, es compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Supervision

Sostiene que es la apreciacion de las funciones y significancia de los directivos en la
supervision de las actividades en relacién de apoyo y orientacién a las funciones que forman el dia

a dia de su desempefio.

El control se refiere a las presiones y reglas que utiliza la gerencia para supervisar a los

colaboradores.

Comunicacion

Manifiesta que es el nivel de celebridad, fluidez, claridad, precision y coherencia de la
informacion pertinente y relativa al ejercicio interno de la organizacion como con la atencion al

cliente.
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Condiciones laborales

Sefiala como el proveer recursos materiales, econoémicos y/o psicosociales para cumplir las
funciones delegadas. Estas son basadas en la preocupacion de los individuos por la comodidad
para realizar efectivamente su trabajo.

e. Tipos de Clima Organizacional

Robbins y Judge (2009) afirma la existencia de dos tipos de clima organizacional: el

Clima tipo Autoritario y el Clima de tipo Participativo.

El Clima de Tipo Autoritario que puede ser:

o Autoritarismo Explotador: En este tipo de clima, la direccion no confia en sus
empleados. La mayoria de las decisiones son tomadas en la cima de la organizacion. Los
empleados perciben y trabajan en una atmdsfera tensa, con muy pocas recompensas, donde
predomina el miedo y la desconfianza; las interacciones entre los superiores y los subordinados
se establecen con base al miedo, la comunicacion solo existe en forma directa, con

instrucciones especificas.

o Autoritarismo Paternalista: existe cierta confianza entre la direccion y los
subordinados, como la establecida entre un amo y su siervo; aunque las decisiones se toman en
la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores. Los castigos y las recompensas son
los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega
con las necesidades de los empleados, pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable

y estructurado.
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El Clima de Tipo Participativo, que puede ser:

e Participativo — Consultivo: En este tipo de clima, la direccién tiene confianza en
sus empleados; las decisiones se toman en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo
también en los niveles mas bajos. Para motivar a los empleados, usan la recompensa y los
castigos ocasionales; satisfacen las necesidades de prestigio y de estima, existe interaccion entre
ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico y la administracion se basa en objetivos por

alcanzar. La comunicacion que establece es de tipo descendente.

e Participativo en Grupo: La direccion tiene plena confianza en sus empleados, la toma
de decisiones se da de forma equitativa en toda la organizacion, la comunicacion esta presente
de forma ascendente, descendente y lateral. La forma de motivar es la participacion e
implicacion, por el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por

medio de la planeacion estratégica.

f. Caracteristicas del Clima Organizacional

Robbins y Judge (2009) sostienen que las caracteristicas del clima en una organizacion,
generan un determinado comportamiento que motiva a los miembros de la organizacion, en
especial sobre su personalidad dentro de esta. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion,

rotacion, adaptacion, etc.

Entre estas principales caracteristicas del clima se tiene:

e Referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo.
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e Tiene cierta permanencia.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la organizacion.

e Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta.

e Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y a su
vez el clima afecta dichos comportamientos y actitudes.

e Es afectado por diferentes variables estructurales, como las politicas, estilo de direccion,
sistema de despidos, etc.

e El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima organizacional.

g. Importancia del Clima Organizacional

Chiavenato (2007) afirma que el objetivo final que se busca con el clima laboral es
explicar los motivos por los que las personas que trabajan en una organizacién se sienten mas
0 menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales. EI conocimiento de las causas
subyacentes de la motivacion es muy importante, porque permitird actuar en ellas para aumentar

la motivacién de las personas.

Concretamente a las organizaciones deberia interesarle que las personas estén motivada
pues todos los estudios certifican la fuerte relacion existente entre el Clima Laboral de los

colaboradores y gratificacion visualizadora dentro de la institucion.

2.2.2. Desempeiio laboral

a. Definicion

Robbins y Coulter (2014) definen que “es un proceso para determinar qué tan exitosa ha
sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos

laborales” (p.395). En general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda
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una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

En las organizaciones, solo evallan la forma en que los empleados realizan sus
actividades y estas incluyen una descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las compafias
actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informaciéon. Hoy en
dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral;

(Robbins y Judge, 2013, p.543).

b. Objetivos de la evaluacion de desempefio

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

competencias de los trabajadores para los cuales se pueden desarrollar programas correcticos.

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

Robbins y Judge (2013), siendo estos:

e Resultados de las tareas individuales

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

La combinacion de eficacia al realizar las tareas fundamentales del puesto.

e Conductas

En algunas circunstancias es dificil atribuir resultados especificos a las acciones y

las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria 0 apoyo, o que desempefian cargos

40



cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un esfuerzo de grupo, en ocasiones es dificil
identificar la atribucion de cada uno de sus miembros, entonces se evalla la conducta del
empleado. Aquellas conductas que se evallan no necesariamente se limitan a las que estan

directamente relacionadas con la productividad individual.

e Rasgos

Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen relacion con el desempefio laboral,
por lo general tener una buena actitud puede mostrar en los colaboradores confianza en si mismos
y asi demostrar que pueden ser confiables, dentro de su &rea de trabajo, demostrar dentro de la
organizacion, experiencia ya que podria relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea,
pero seria incorrecto ignorar el hecho de que las empresas aun utilizan este tipo de riesgos

para evaluar el desempefio laboral.

c.  Razones para evaluar el desempefio

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

son apropiadas para algunos prop0sitos pero no para otros.

Las razones son:

e Proporcionar capacitacion a los empleados
Aamodt (2010) define que “el uso mas importante de la evaluacion del desempefio es
mejorar y asi poder proporcionar capacitacion sobre las actividades que se necesitan reforzar”

(p.216).
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Incluso si la capacitacion de los empleados debe ser un proceso continuo a la
revision de la evaluaciéon del desempefio, la cual es recomendable realizar dos veces al afio,
para reunirse con los empleados y hablar de sus fortalezas y debilidades. Sin embargo no se debe
olvidar lo mas importante que es establecer el momento para determinar cémo se pueden corregir

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

e Determinar los incrementos salariales

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

tanto de la permanencia de los mismos en el desempefio laboral.

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

2010, p217).

e Latoma de decisiones para ascenso

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

empleados con mayor antigtiedad.
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Esto es cierto especialmente en organizaciones cuyos empleados pertenecen a
sindicatos. Aun si parece justo promover empleados con base en el desempefio o en su pertenencia
en el puesto, quizd no siempre sea una accion inteligente. EI mejor empleado en un nivel no

siempre lo es en el siguiente (Aamodt, 2010, p.218).

e Toma de decision para despido

Aamodt (2010) “desafortunadamente, proporcionar realimentacion, asesoria y capacitacion
a los empleados no siempre mejora el desempefio ni reduce los problemas de disciplina” (p.218).
Las técnicas de administracion del desempefio de este no son exitosas, los resultados de una

revisién pueden indicar que la mejor via de accidn es despedir al empleado.

d. Evaluacién de desempefio

Dessler y Verela (2011) exponen que “las evaluaciones de los supervisores inmediatos
todavia es la parte esencial de la mayoria de los procesos de la evaluacion” (p.223). Conseguir la
evaluacion de un supervisor relativamente cuenta con mucho sentido, el supervisor deberia estar
en la mejor posicidn para observar y evaluar el desempefio de sus colaboradores. La mayoria de

las evaluaciones las realizan el supervisor inmediato del empleado.

Por costumbre, la tarea de la evaluacion ha recaido en los gerentes, ya que se les consideran
responsables del desempefio de sus subalternos. Puesto que muchas de las organizaciones
actualmente utilizan equipos auto dirigidos, trabajo a distancia y herramientas de la organizacién
que alejan a los jefes de los empleados es posible que el supervisor inmediato no sea el mediador
maés confiable del desempefio de un trabajador, con frecuencia se les solicita a los compafieros e
incluso a los subalternos, que formen parte del proceso. Una encuesta revel6 que alrededor de la
mitad de los ejecutivos y 53% de los empleados ahora participan en sus evaluaciones de
desempefio. (Dessler y Verela, 2011, p.223)
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e Evaluacion por parte de los colegas (pares)
Dessler y Verela (2011) “sostienen que se realiza la evaluacion de un trabajador por parte
de los colegas (pares) gana mas prestigio. Un empleado que es seleccionado para una evaluacion

anual elige a una autoridad evaluadora. Entonces esta designada a un supervisor” (p.224).

Los estudios indican que las evaluaciones de los pares suelen ser mas efectivas y eficaces.

Un estudio que se realizé colocé a estudiantes en grupo de trabajo autoadministrados.

e Comités evaluadores

Dessler y Verela (2011) sefialan que “algunas de las empresas usan comités evaluadores,
por lo general estdn compuestos del supervisor inmediato del trabajador, y unos tres o cuatro
supervisores” (p.224). Usar multiples evaluadores resulta ser positivo puede ayudar a resolver
obstaculos como el prejuicio por parte de evaluadores individuales. Ya que también llega a ofrecer
un recurso para introducir en la evaluacion los diferentes facetas del desempefio de un trabajador

que observan diferentes personas.

e Autoevaluaciones

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

supervisores o sus colegas.

e Evaluacion por parte del personal subalterno
Dessler y Verela (2011) refieren que en “ciertas empresas permiten que los subalternos

evallen el desempefio de sus supervisores, un proceso que muchos denominan retroalimentacion
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ascendente” (p.230). Tal procedimiento ayuda a la alta gerencia a comprender los estilos
administrativos de sus subalternos y a identificar problemas potenciales con los individuos y a

tomar las medidas correctivas con cada gerente, segun se requiere.

e Evaluacion de 360° grados

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

supervisores, subalternos, colegas, y clientes internos o externos” (p.232).

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

organizacion se plasma” (p.234).

Incorpora las practicas por las cuales el gerente define las metas y tareas del empleado, aumenta
sus habilidades y capacidades, y evalta constantemente su comportamiento enfocado a metas y
luego lo recompensan en una forma que se espera; ya que esto obtendrd sentido en las
necesidades de la compafiia y a las aspiraciones profesional de cada empleado (Dessler y

Verela, 2011, p.243).

e. Beneficios de la evaluacion de desempefio
Un programa de evaluacion del desempefio se ha planteado, coordinado y entendido bien,
ya que trae beneficios a corto mediano y largo plazo los principales beneficiarios son segun

Chiavenato (2011):
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e Beneficios para el gerente
Es importante que se evalué el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con
base en factores de evaluacion y esencialmente contar con un sistema de medicion capaz

de neutralizar la subjetividad.

e Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus subordinados
Tener comunicacion con sus subordinados, con el propésito de hacerles saber que

la evaluacion del despefio es un sistema objetivo, el cual les permite como esta su desempefio.

e Beneficios para el subordinado

Conoce las reglas del juego, y cudles son las formas del comportamiento y del desempefio
de los trabajadores que la empresa valora. Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto
a su desempefio conforme a la evaluacién de este, cuales son sus puntos fuertes y débiles. Conoce
las medidas del jefe y toma para aumentar su desempefio y las que el propio subordinado debe
tomar por cuenta propia (corregir, mayor dedicacion, mas atencion en el trabajo, cursos por cuenta

propia, etc).

e Beneficios para la organizacién
Los beneficios que se encuentran es que se evallUa el potencial humano a mediano y largo

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

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

en el trabajo).
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f. Dimensiones del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2009) menciona que las dimensiones de desempefio méas utilizados por
las empresas se dan en tres grupos. “Sefialando que existen muchas dimensiones a tener en cuenta
en la evaluacion del desempefio de los colaboradores dependiendo del método de evaluacion que

se emplee” (p.212), pero por lo general son siguientes:

e Nivel de desempefio

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

y responsabilidades de los puestos que desempenan” (p.212). Entre las principales se tiene:

Planificacion: Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo propio y del

personal a su cargo, asi como la habilidad para racionalizar los recursos asignados”.

Responsabilidad: Aptitud para completar tareas y deberes asignados de acuerdo a plazos y
metas originalmente pactados. Apoyar e implementar decisiones comprometidas por completo con
el logro de objetivos comunes, cumplir con sus compromisos. Posibilidad de auto establecer

objetivos mas altos que el promedio.

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

ejecucion de la labor, atencion de servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno”.

e Competencias de gestion
Chiavenato (2011) esta relacionada con las “capacidades que son verdaderamente criticas

para alcanzar el éxito en un puesto de trabajo y de esta manera saber si la persona tiene las
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caracteristicas idoneas para desempefarse Optimamente en su puesto” (p.212). Entre las

principales se obtiene:

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

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

Relaciones interpersonales: Capacidad de demostrar una sélida habilidad de comunicacién
y asegura una comunicacion clara. Alienta a otros a compartir informacion, valora las

contribuciones de los demas.

e Disefio de trabajo

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

una buena relacion entre los directivos y los trabajadores” (p.212). Factores que se pueden medir:

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

determinados objetivos acorde a las normas establecidas por la institucion.

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

un ambiente arménico que permite el consenso.

Confiabilidad y discrecion: Capacidad de ser realistay franco. Establece relaciones basadas

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

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

comportamiento decididamente orientado a la asuncion de riesgo.
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2.3. Base Conceptual

Autonomia: facultad de la persona o la entidad que puede obrar segin su criterio, con

independencia de la opinion o el deseo de otros.

Clima organizacional: el clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente

percibido o experimentado por los miembros de la organizacion en su comportamiento.

Comunicacion: es un fendbmeno inherente a la relacion que los seres vivos mantienen

cuando se encuentran en grupo.

Comunicacién interpersonal: la comunicacion interpersonal se da entre dos personas que
estan fisicamente proximas. Cada una de las personas produce mensajes que son una respuesta a

los mensajes que han sido elaborados por la otra o las otras personas implicadas en la conversacion

Desempefio laboral: es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador
al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico

de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad

Eficacia: mide el grado de cumplimento de los objetivos de la institucion. En qué medida

estd cumpliendo con sus objetivos.

Eficiencia: grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la organizacion para realizar
un trabajo u obtener un producto. Implica la mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo

de esfuerzo y costo).

Eficiencia laboral: tiempo estimado para la realizacién de un determinado trabajo y el

tiempo empleado para llevar a cabo eficazmente esta tarea.
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La productividad: es la relacién entre la cantidad de productos obtenida por un sistema

productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion.

Productividad laboral: consiste en el aumento o disminucién de los rendimientos

originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y cualquier otro factor.

Motivacién: es el motivo o la razén que provoca la realizacion o la omision de una accion.
Se trata de un componente psicoldgico que orienta, mantiene y determina la conducta de una

persona.

2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipdtesis General

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

de la empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

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

de la empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

2.4.2. Hipdtesis Especificas

a.- Es bajo el nivel percibido del clima organizacional por los trabajadores de la empresa

comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

Es alto el nivel percibido del clima organizacional por los colaboradores en la empresa

comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

b.- Es bajo el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.
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Es alto el nivel de desemperio laboral de los trabajadores de la empresa comercializadora

de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

c.- Existe relacién positiva alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

Existe relacion negativa baja entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa comercializadora de repuestos Diaz de la ciudad de Jaén en el 2018.

2.5. Variables
2.5.1. Identificacion de Variables
Variable independiente: clima organizacional

Variable dependiente: desempefio laboral

2.5.2. Conceptualizacion de Variables

Variable independiente: clima organizacional

Percepcion de los trabajadores con respecto a la institucion en que laboran. Estas dependen
de las diversas actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con
la empresa. Refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales. (Palma,

2004)

Variable dependiente: desempefio laboral
Proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un

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

Tabla 1: Operacionalizacion de variable independiente

VARIABLE DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES I | INST. FUENTES
Oportunidades de 1
progreso
Preocupacion de
éxito de los 2
Autorrealizacion empleados
Desarrollo del 3
personal
C
Percepcion de los Compromiso conla | -,
trabajadores con organizacion U
respecto a la
institucion en que | Involucramiento E
laboran. Estas laboral .
dependen de las Tareas estimulantes | 5 S
diversas
actividades, T .
interacciones y Apoyo del : :’rabajadores de
Clima otra serie de supervisor ' a empr-eslg ;
i ienci mercializador.
organizacional | EXPEriencias que o comercializadora
cada miembro Supervision _ - de repuestos
tenga con la Retroalimentacion | 7 Diaz.
empresa. Refleja N
la interaccion A I
entrfe - - CcCceso a&a 8 A
caracteristicas informacion
personales y R
organizacionales. Fluidez de la 9
L i i6 |
(Palma, 2004) Comunicacion informacion
Canales de 0
. - 10
informacion
Recursos para 1
realizar tareas
Condiciones Remuneracion 12
laborales
Infraestructura 13
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Tabla 2: Operacionalizacion de variable dependiente

VARIABLE | DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES [ INST. FUENTES
Planificacién y
evaluacion del 1
trabajo
Uso de recursos 2
Nivel —
Ve d? Cumplimiento de
desempefio . 3
objetivos
C
Capacitacion 4
P U
Cumplimiento de 5 E
Proceso para tareas
determinar que S
tan «_axnosa ha Conocimientos 6
sido una T )
organizacion (0 Trabajadores de
Desempefio un individuo o _ | la empresa
un proceso) en _ Actitud 7 comercializadora
laboral el logro desus | Competencias de O de repuestos
actividades y gestion Diaz.
objetivos Habilidades 8 N
laborales.
Robbins y A
Coulter (2014). Experiencia 9 o
Cumplimento de 10 I
normas
0
Procesos 11
Disefio de trabajo
Cambios 12
Riesgos 13
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CAPITULO III: MARCO METODOLOGICO DE LA
INVESTIGACION
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I11. MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de Investigacion

Investigacion cuantitativa; el cual utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de
comportamiento y probar teorias. La ruta cuantitativa en esta investigacion es la apropiada, porque
se quiere estimar la magnitudes y probar hipoétesis, los datos que se obtiene se muestra en forma
numeérica; nivel correlacional, pues tiene por finalidad conocer la relacion o grado de asociacion

que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular

3.2. Disefo de investigacidn/contrastacion de hipétesis

Es no experimental, la cual es una investigacion sistematica y empirica en la cual la variable

no se manipula y, transversal en el cual se recolectan datos en su solo momento.

La contrastacion de hipdtesis se realizd a través del Coeficiente de Correlacién de
Spearman ya que por el nivel de investigacion y al ser las variables ordinales y siguen normalidad,

se ha elegido esta prueba.

3.3. Poblacion y muestra

Poblacion

El grupo de estudio estara conformado por todos los trabajadores que laboran en la

empresa de motorepuestos Diaz, siendo en total 32
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Muestra

Por no ser la poblacion extensa se tomara a la totalidad de trabajadores, los cuales suman:

32.

3.4. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas: se utilizo la técnica de encuesta cuyo objetivo fue conocer la opinién de los

colaboradores sobre la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral.

Instrumentos: se utilizo el cuestionario para las dos variables en donde estd compuesta por

preguntas literales, cerradas de eleccion multiple y de escala de Likert.

Procesamiento y recoleccion de datos. Se recogio la informacion, procedio a ingresar la
informacion el programa estadistico SPSS (Statistical Product and Service Solutions version 22;

para elaborar las tablas y figuras segun los objetivos mencionados.

3.5. Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos

Métodos

Para el analisis de los resultados de esta investigacion, se utilizé la estadistica descriptiva
puesto que esta se dedica a analizar y representar los datos por medio de tablas, figuras y/o medidas

de resumen.

Procedimiento

Descriptivo. Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivo se utilizo tablas propias
de la estadistica descriptiva, lo cuales fueron procesados con el programa estadistico IBM, SPSS

(Statistical Product and Service Solutions) version 22, el instrumento utilizado fue la encuesta.
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Andlisis Inferencial. Para comprobar la hipdtesis de investigacion se utilizé correlacion de Rho de

Spearman.
= 2. X1 X2
V2 X2 Y x?
Figura 1: Férmula Rho de Spearman
Donde

X1= Clima Organizacional
r= Relacién entre variable

X2= Desempefio laboral.

3.6. Tabulacion de datos

La tabulacion de datos se desarrolla a base del conteo de los resultados obtenidos en la
encuesta, para luego presentarlo en tablas y figuras estadisticas las cuales pasaron a ser analizadas

e interpretarlos.

3.7. Presentacion y analisis estadistico de los datos

Los datos recogidos por medio de los instrumentos fueron evaluados y analizados,

utilizando las siguientes variables:

Tablas de frecuencia: La informacion necesita ser presentada de forma desagregada en

categorias y frecuencias.

Figuras: presentacion visual mediante figuras, los cuales hacen més estético y comprensible

el anélisis de los datos.

Estadisticos: pues los datos numéricos son presentados en base a porcentajes, de tal manera

su analisis en mas facil de entender.
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Formato de presentacion; el formato que se utilizé es el programa SPSS (Statistical Product

and Service Solutions) version 22

La discusion de los resultados se realizd mediante la confrontacion de los mismos, del

marco tedrico y de los antecedentes.

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos planteados y los resultados

obtenidos.
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CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS
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IV PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

Tabla 3:
No existe oportunidad de progresar en la empresa
. i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Ninguna o 4 13,0 13,0 13,0
nunca
. Poco 3 8,7 8,7 21,7
V/I ) ) )
alido prucho 2 6,5 6,5 28,3
Todo o siempre 23 71,7 71,7 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
07
60—
2
B
=
1]
e 40—
g
204
13,0% -
iER =
o
Ningunala nunca F'chu Mulc:hn Todo o Isiempre

Figura 02: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 71,7% de encuestados
refieren que todo o siempre no tienen oportunidad de progresar en la empresa, y el menor porcentaje

6,5% de encuestados refieren que mucho no existe oportunidad de progresar en la empresa.
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Tabla 4:

El administrador busca su éxito y no el de sus empleados

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Ninguna o 4 13,0 13,0 13,0
nunca
Poco 2 6,5 6,5 19,6
Valido Regular o algo 3 8,7 8,7 28,3
Mucho 7 21,7 21,7 50,0
Todo o siempre 16 50,0 50,0 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
20
40—
2 30
=
1]
o 50, 0%
=]
o
20
104 217%
6 5% B.7%
Minguna o nunca F‘u::cn Regula:' o algo Mu::hn Todo o Isiempre

Figura 03: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 50,0% de encuestados

sefialan que todo o siempre el administrador busca su éxito mas no el de sus empleados, y con el

menor porcentaje 6,5% de encuestados respondieron que poco el administrador busca su éxito y no

el de sus empleados.
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Tabla 5:

Se busca las utilidades antes de desarrollar al personal en la empresa

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Ninguna o 3 10,9 10,9 10,9
nunca
Poco 3 8,7 8,7 19,6
Véalido Regular o algo 5 15,2 15,2 34,8
Mucho 8 26,1 26,1 60,9
Todo o siempre 13 39,1 39,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
*
404
304
2
o
1=
o 39,1%
o
26,1%
104
0 T | | | |
Minguna o nunca Foco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 04: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 39,1% de encuestados refiere
que todo o siempre se busca las utilidades y no el desarrollo del personal en la empresa, y obteniendo
un menor porcentaje 8,7% de encuestados respondié que poco buscan las utilidades y no se

desarrolla al personal en la empresa.
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Tabla 6:

Se siente comprometido con la organizacion

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Ninguna o nunca 4 10,9 10,9 10,9
Poco 1 4,3 4,3 15,2
. Regular o algo 5 15,2 15,2 30,4
valido 5 eho 10 32,6 32,6 63,0
Todo o siempre 12 37,0 37,0 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia
40
30
2
&
=
1]
e 204
o 37.0%
|32,6%|
10—
152%
43%
0= T T T T
MNinguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 05: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 37,0% de encuestados todo
0 siempre se sienten comprometidos con la empresa, y el menor porcentaje 4,3% de encuestados

poco, se sienten comprometidos con la empresa.
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Tabla 7:

Las tareas encargadas son estimulantes

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ! .

valido acumulado
Ninguna o 3 10,9 10,9 10,9
nunca
Poco 6 17,4 17,4 28,3
Vélido Regular o algo 6 17,4 17,4 45,7
Mucho 5 15,2 15,2 60,9
Todo o siempre 12 39,1 39,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40

309

Porcentaje
=
1

104
17 4%

o T |
Minguna o nunca Foco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 06: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 39,1% de encuestados
sefialan que todo o siempre las tareas encargadas son estimulantes, y el menor porcentaje de

encuestados 10,9% sefialan que ninguna o nunca las tareas encargadas son estimulantes.
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Tabla 8:

Ante algun problema siente que no tiene el apoyo del supervisor

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Ninguna o 3 10,9 10,9 10,9
nunca
Poco 5 15,2 15,2 26,1
Valido Regular o algo 7 21,7 21,7 47,8
Mucho 5 15,2 15,2 63,0
Todo o siempre 12 37,0 37,0 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
40
30
2
[
t
@
e 20
2 37 0%
217%
15 2%
I I I
Minguna o nunca Foco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 07: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 37,0% de encuestados

refieren que todo o siempre cuando existe algin problema no tienen el apoyo del supervisor, y el

10,9% menor porcentaje de encuestados ninguna o nunca ante algin problema no tiene el apoyo

del supervisor.
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Tabla 9:

La retroalimentacion es negativa para mejorar su accionar

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Ninguna o 3 10,9 10,9 10,9
nunca
Poco 1 2,2 2,2 13,0
Valido Regular o algo 6 17,4 17,4 30,4
Mucho 10 32,6 32,6 63,0
Todo o siempre 12 37,0 37,0 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
40
30
2
I
1=
[ 1]
2 204
2 37 0%
32 6%
10
. | 22%
I T I I |
Minguna o nunca FPoco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 08: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 37,0% de encuestados
sefialan que todo o siempre la retroalimentacion no es efectiva para mejorar su accionar, y el 2,2%

de encuestados poco la retroalimentacion no es efectiva para mejorar sus funciones.
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Tabla 10:

La informacion es de facil acceso

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Ninguna o 5 6.5 6.5 6.5
nunca
Poco 1 4,3 4,3 10,9
Valido Regular o algo 3 8,7 8,7 19,6
Mucho 10 30,4 30,4 50,0
Todo o siempre 16 50,0 50,0 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
07
40
2 30-
£
L 1]
2 50,0%
L]
o
20
30 4%
Fl 10
. 8.7%
b5% 13%
0 T T T T T
Minguna o nunca Foco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 09: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 50,0% de encuestados
manifiestan que todo o siempre la informacidn es de facil acceso, y el menor porcentaje 4,3% de

encuestados respondieron que poco la informacion es de facil acceso.
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Tabla 11:

La comunicacion es dificultosa entre pares y jefes

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Ninguna o 6 17,4 17,4 17,4
nunca
- Regular o algo 1 2,2 2,2 19,6
Vilid
A9 Mucho 3 10,9 10,9 30,4
Todo o siempre 22 69,6 69,6 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
G0
2
m
E 40
L 1]
2 £39 5%
=]
o
207
0 2 2%
I e I I
Minguna o nunca Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 10: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 69,6% de encuestados
respondio que todo o siempre la comunicacion no es fluida entre pares y jefes, y el menor porcentaje

2,2% regular o algo la comunicacion no es fluida entre pares y jefes.
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Tabla 12:

Los medios para comunicarse son ineficaces

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Ninguna o 5 15,2 15,2 15,2
nunca
Poco 3 8,7 8,7 23,9
Valido Regular o algo 1 4,3 4,3 28,3
Mucho 8 26,1 26,1 54,3
Todo o siempre 15 45,7 45,7 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
209
40
2 30
=
S
E 45 7%
20
26,1%
10=
15,2%
B7%
43%
a T T T T |
Minguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 11: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 46,7% de encuestados todo

o siempre los medios son ineficaces para comunicarse, y el menor porcentaje 4,3% regular o algo

los medios para comunicarse son eficaces.
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Tabla 13:

Cuenta con recursos suficientes para realizar su tarea

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Ninguna o 9 28,3 28,3 28,3
nunca
Poco 1 4,3 4,3 32,6
Vélido Regular o algo 4 10,9 10,9 43,5
Mucho 9 28,3 28,3 71,7
Todo o siempre 9 28,3 28,3 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
307
207
2
[
=
o
E 28,3%
107
109%
43%
0 T T | T
Minguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 12: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 28,3% es compartido entre

ninguno o nunca, mucho y todo o siempre cuentan con recursos suficientes para realizar su tarea, y

el menor porcentaje 4,3% de encuestados refieren que poco cuentan con recursos suficientes para

realizar su tarea.
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Tabla 14:

Es atractiva la remuneracion

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Ninguna o 8 23,9 239 23,9
nunca
Poco 3 10,9 10,9 34,8
Valido Regular o algo 10 30,4 30,4 65,2
Mucho 9 28,3 28,3 93,5
Todo o siempre 2 6,5 6,5 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
40
30
2
[l
=
@
o 204
L=
o 34 8%
10 o
2

o T | | | |
Minguna o nunca Foco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figura 13: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 34,8% de encuestados
respondieron que es mucho atractiva la remuneracion, y el menor porcentaje 13,0% de encuestados

para ellos es poco la remuneracion atractiva.
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Tabla 15:

Planifica y evalUa su trabajo

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Ninguna o 8 23.9 23.9 23.9
nunca
Poco 3 10,9 10,9 34,8
Valido Regular o algo 10 30,4 30,4 65,2
Mucho 9 28,3 28,3 93,5
Todo o siempre 2 6,5 6,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40

30

20

Porcentaje

30 4%
A 28 3%

23 9%
104
10 9%
E.5%
o T | | | |
Minguna o nunca FPoco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Figiura 14: En la figura estadistica se observa el mayor porcentaje 30,4% de encuestados estan de
regular o algo de acuerdo que planifican y evaltan su trabajo, obteniendo el menor porcentaje de

encuestados 6,5% todo o siempre planifican y evalGan su trabajo.
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Tabla 16:

Cree que se usan inadecuadamente los recursos

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Muy en 5 152 152 15,2
desacuerdo
Desacuerdo 1 43 4.3 19,6
Valido Indiferente 5 15,2 15,2 34,8
De acuerdo 8 26,1 26,1 60,9
Muy de acuerdo 13 39,1 39,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
40—
30
2
]
t
3 20— o
5
o
10
!
4 3%
g T | T T T
Muy en Desacuerdo Indiferente De acuerdo  Muy de acuerdo

desacuerdo
Figura 15: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 39,1% de encuestados esta
muy de acuerdo que utilizan inadecuadamente sus recursos, y el menor porcentaje 4,3% de

encuestados esta en desacuerdo en utilizar inadecuadamente sus recursos.

73



Tabla 17:

Cumple con los objetivos sefialados

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Muy en 6 17,4 17,4 17,4
desacuerdo
Desacuerdo 5 15,2 15,2 32,6
Valido Indiferente 7 21,7 21,7 54,3
De acuerdo 10 32,6 32,6 87,0
Muy de acuerdo 4 13,0 13,0 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
40
30
2
]
=
[+ 1]
O 20
o
o
32 F%
15 29
ks 13.0%
o T | | T T
Muy en Desacuerdo Indiferente De acuerdo  Muy de acuerdo

desacuerdo

Figura 16: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 32,6% de encuestados esta
de acuerdo en cumplir con los objetivos sefialados, y con el menor porcentaje 13,0% de

encuestados estd muy de acuerdo en cumplir con los objetivos sefialados.
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Tabla 18:

La capacitacion debe ser por la empresa y no por uno mismo

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J .

valido acumulado
Muy en 6 19,6 19,6 19,6
desacuerdo
Desacuerdo 3 8,7 8,7 28,3
Valido Indiferente 6 17,4 17,4 45,7
De acuerdo 8 26,1 26,1 71,7
Muy de acuerdo 9 28,3 28,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

307

207

O
7
c
o
|
o -28,3%
o 26,1%
109
17 4%
8.7%
0= T T T T
Muy en Desacuerdo Indiferente De acuerdo  Muy de acuerdo

desacuerdo
Figura 17: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 28,3% de encuestados esta

muy de acuerdo que la capacitacion debe ser por la empresa y no por uno mismo para mejorar su
trabajo, y el menor porcentaje 8,7% de encuestados esta en desacuerdo que la capacitacion debe

ser por la empresa y no por uno mismo para mejorar su trabajo

75



Tabla 19:

Cumple con las tareas asignadas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J .

valido acumulado
Muy en 6 17,4 17,4 17,4
desacuerdo
Desacuerdo 4 13,0 13,0 30,4
Valido Indiferente 6 19,6 19,6 50,0
De acuerdo 8 26,1 26,1 76,1
Muy de acuerdo 8 23,9 23,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

307

207

o
7
=
o
2
o
o 26,1%
109 19 6%
17 4%
13,0%
Figur
a T T T T
Muy en Desacuerda Indiferente De acuerdo  Muy de acuerdo

desacuerdo
Figura 18: En la figura estadistica se observa el mayor porcentaje 26,1% de encuestados esta de

acuerdo que cumplen con las tareas asignadas, y el menor porcentaje 13,0% de encuestados esta

en desacuerdo que cumplen con las tareas asignadas.
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Tabla 20:

Porcentaje

Cuenta con conocimientos para realizar sus funciones

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Muy en 6 17,4 17,4 17,4
desacuerdo
Valido Indiferente 5 15,2 15,2 32,6
De acuerdo 7 23,9 23,9 56,5
Muy de acuerdo 14 43,5 43,5 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
205
40
30
20
10 —
17 4% 15.2%
0 | | | |
Muy en desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerda

Figura 19: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 43.5% de encuestados
estd muy de acuerdo que cuentan con conocimientos para realizar sus funciones, y el menor

porcentaje 15.2% esté en desacuerdo.
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Tabla 21:

La falta de actitud predomina en su centro laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _ ..
valido acumulado
Muy en desacuerdo 5 15,2 15,2 15,2
Desacuerdo 1 4,3 4,3 19,6
. Indiferente 2 6,5 6,5 26,1
Vaélido
De acuerdo 7 21,7 21,7 47,8
Muy de acuerdo 17 52,2 52,2 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
G0
50
40
2
[
1=
1}
o 307
&
209
Figu 15 2%
[u]
Mu;r en Desau:luerdn Indifell'ente De au:luerdn Muy delacuerdn

desacuerdo
Figura 20: En la figura estadistica se observa el mayor porcentaje 52.2% de encuestados esta muy

de acuerdo que presentan falta de actitud en su centro laboral, y el menor porcentaje 4.3% de

encuestados esta en descuerdo en no tener actitud en su centro laboral.
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Tabla 22:

Cuenta con habilidades para realizar sus tareas

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Muy en 2 6.5 6.5 6,5
desacuerdo
Desacuerdo 2 6,5 6,5 13,0
Valido Indiferente 3 10,9 10,9 23,9
De acuerdo 15 457 457 69,6
Muy de acuerdo 10 30,4 30,4 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
50
40
-% 3|:|-—
€
Q
e
& 45 7%
20
30 4%
10
10 9%
E 5% E 5%
0 T | 1 T T
Muy en Desacuerdo Indiferente De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo

Figura 21: En la figura estadistica se muestra el mayor porcentaje 45.7% de encuestados esta de
acuerdo que cuenta con habilidades para realizar sus tareas, y se observa que el menor porcentaje

6.5% es compartido entre muy en desacuerdo y desacuerdo.
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Tabla 23:

Se debe valorar la experiencia para realizar actividades

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
M
uyen 4 10,9 10,9 10,9
desacuerdo
Desacuerdo 1 2,2 2,2 13,0
Valido Indiferente 1 4,3 4,3 17,4
De acuerdo 13 41,3 41,3 58,7
Muy de acuerdo 13 41,3 41,3 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
50
40—
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Figura 22: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 41.3% de encuestados esta
muy de acuerdo en que cuentan con experiencia para realizar sus actividades, y el menor porcentaje

2.2% esta en desacuerdo en contar con experiencia para realizar sus actividades.

80



Tabla 24:

Cumple con las normas establecidas

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J !

valido acumulado
Muyen 4 13,0 13,0 13,0
desacuerdo
Desacuerdo 1 2,2 2,2 15,2
Valido Indiferente 1 2,2 2,2 17,4
De acuerdo 14 43,5 43,5 60,9
Muy de acuerdo 12 39,1 39,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
50
40
.% 3|:|-—
=
L1
2
o
o 43 5%
207 39.1%
107
0 | 22% 22%
I T T I |
Muy en Desacuerdo Indiferents De acuerdo  Muy de acuerda

desacuerdao
Figura 23: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 43.5% de encuestados esta

de acuerdo si cumplen con las normas establecidas, y el menor porcentaje 2.2% de encuestados

estan en desacuerdo e indiferente que cumplen las normas establecidas.
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Tabla 25:

Es escasa la estandarizacion de los procesos en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 2 6,5 6,5 6,5
Desacuerdo 2 6,5 6,5 13,0
- Indiferente 6 17,4 17,4 30,4
Valido e acuerdo 7 21,7 21,7 52,2
Muy de acuerdo 15 47,8 47,8 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
50
40—
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desacuerdo

Figura 24: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje, 47.8% de encuestados esta
muy de acuerdo en que es escasa la estandarizacion de los procesos que realiza, y el menor
porcentaje 6.5% estd muy en desacuerdo que es escasa la estandarizaciéon de los procesos que

realizan.
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Tabla 26:

Los colaboradores se rehtisan al cambio

G0

a0+

40

304

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ..
valido acumulado
Muy en desacuerdo 6 17,4 17,4 17,4
Desacuerdo 1 4,3 4,3 21,7
- Indiferente 1 43 4,3 26,1
Valido e acuerdo 6 17,4 17,4 435
Muy de acuerdo 18 56,5 56,5 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
56 5%

Porcentaje

209

4 3%

4 3%

]
Muy en
desacuerdo

|
Desacuerdo

|
Indiferente

De acuerdo

Muy de acuerdo

Figura 25: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 56.5% de encuestados esta

muy de acuerdo en que los colaboradores se rehusan al cambio, y el menor porcentaje 4.3% esta

en desacuerdo e indiferente en que se rehisan a los cambios.
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Tabla 27:

Asume riesgos al realizar sus funciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 7 21,7 21,7 21,7
Desacuerdo 3 10,9 10,9 32,6
Valido De acuerdo 10 30,4 30,4 63,0
Muy de acuerdo 12 37,0 37,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40

307

207

Porcentaje

o | | | |
Muy en desacuerdo Desacuerdo De acuerda Muy de acuerdo

Figura 26: En la figura estadistica se muestra que el mayor porcentaje 37.0% de encuestados esta
muy de acuerdo en asumir riesgos al realizar sus funciones, y un menor porcentaje 10.9% le es

indiferente.
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Tabla 28:

Nivel del Clima Organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Concepto Frecuencia porcentaje ]
valido acumulado
Favorable 4 13% 13% 13%
Regular 7 22% 22% 87%
Desfavorable 21 65% 65% 100%
Total 32 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de Clima Organizacional

70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00 ﬁ
10,00

0,00

Favorable Regular Desfavorable

Figura 27: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 65% de encuestados
considera que el Clima Organizacional es DESFAVORABLE, y un menor porcentaje 13% de
encuestados considera que el Clima Organizacional es favorable en la empresa comercializadora de

Motorepuetos Diaz.
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Tabla 29:

Nivel del desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Concepto Frecuencia porcentaje valido acumulado
Bueno 5 16% 16% 16%
Regular 10 31% 31% 84%
Malo 17 53% 53% 100%
Total 32 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de Desempefio Laboral

60,00
50,00
40,00
30,00
20,00

10,00

0,00
Alto Regular Bajo

Figura 29: En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje 53% de encuestados
considera que el desempefio laboral en la empresa comercializadoras de repuestos Diaz es BAJO y
un menor porcentaje 16% de encuestados considera que el desempefio laboral es Alto.
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Prueba de hipdtesis

Se realiz6 mediante Rho de Spearman, el cual es un coeficiente que permite medir la correlacion
0 asociacion entre dos 0 mas variables; cuando las mediciones se realizan en una escala ordinal,
como es el caso de esta investigacion, se calcula en base a una serie de rangos asignados entre 1y
-1, donde los valores cercanos a 1 nos indica una correlacion positiva grande y perfectay -1 indica
una correlacion negativa grande y perfecta, los cercanos a 0 indican una correlacion nula o minima.
Asi mismo para determinar la correlacién se debe observar el nivel de Significancia que esta
representado por el valor de P que debe ser menor a 0,05 para que se acepte la correlacién entre
variables.

Sig. < 0.05 Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula

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

Tabla 30:
Prueba de hipdtesis Rho Spearman
Correlaciones
CLIMA DESEMPERNO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Coeficiente de -
. 1,000 0,716
CLIMA correlacion
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 32 46
Spearman Coeficiente de -
- y 0,716 1,000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,001
N 32 32

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

La tabla muestra que cuando se analizaron los resultados de la correlacién entre clima
organizacional y el desempefio laboral se obtuvo un Rho de Spearman 0,716, siendo una

correlacion positiva alta, la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Se acepta H1,
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porque Sig. es 0.01<0,05 por lo tanto si existe relacion, aceptandose H1: Si existe relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en la empresa comercializadora de

repuestos Diaz, Jaén 2018; se rechaza la Ho hipotesis nula.
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CAPITULO V: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
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5.1. Andlisis e interpretacion de los resultados

Mediante la investigacion se lograron los objetivos planteados, ya que se encontré al
realizar el andlisis de todas las interrogantes de la variable independiente que el clima
organizacional es desfavorable, no coincidiendo estos resultados con investigaciones
internacionales como los hallados por Narvaez (2016) en su tesis “relacién entre el clima
organizacional y el nivel de involucramiento en el trabajo en los empleados del rubro minero, en
funcion al tiempo de servicio, edad y area de trabajo” donde concluye que el clima laboral es
percibido como bueno por los colaboradores de dicha empresa; asi mismo los resultados
concuerdan con los resultados hallados por Palomino y Pefia (2016) quien confirmd la existencia
de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa.
Los presentes resultados son semejantes a los encontrados por Quifiénez y Lascano (2013) en su
tesis titulada “Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador donde encontr6 que el clima organizacional incide
en el desempefio laboral de los colaboradores, dicho resultados coinciden ya que se encontré que

el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en un nivel alto.

En cuanto al desempefio laboral, se pudo encontrar que el personal de la empresa
comercializadora de repuestos presentan un desempefio bajo, diferente a los encontrados en las
investigaciones nacionales como el de Monteza (2017) en su tesis “Clima organizacional y su
relacion con el desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota” en el cual el
nivel de desempefio laboral es regular, estos resultados son diferente porque la empresa tiene
deficiencias en la motivacion de sus empleados y las relaciones entre estos, lo que incide en que
el desempefio esté en ese nivel. Asi mismo los resultados son similares a los encontrados por

Solano (2017) que realizé la tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores

90



de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 20177, quien demostrod la existencia
de una correlacion significativa alta entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia.

Los resultados difieren lo expuesto por Méndez (2008) quien sostiene que el clima
organizacional es el nombre dado al ambiente generado por las emociones de los miembros de
un grupo u organizacion, esta relacionado con la motivacion de los empleados, y como es de verse
en la investigacion los colaboradores en su mayor porcentaje estan con la moral baja. Asimismo
confirma lo sefialado por Marchant (2005) quien sostiene que mientras mas satisfactoria sea la
percepcion que las personas tienen del clima organizacional en su empresa, mayor sera el
porcentaje de comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion, y
mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de comportamientos funcionales hacia la

empresa es menor, y como se puede observar los trabajadores no realizan efectivamente su trabajo.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2011) sostiene que el clima organizacional, en la base del
funcionamiento organizacional: define limites, genera un sentido de identidad para los
miembros, facilita el compromiso, permite mantener la estabilidad y unidad de la
organizacion, define pautas, normas, controla y guia los comportamientos de las personas que

participan en ella, siendo no corroborado en la presente investigacion por los resultados obtenidos.

Asi también los hallazgos de la investigacion han puesto de manifiesto lo referido por
Chiavenato (2007) quien afirma que el objetivo final que se busca con el clima laboral es explicar
los motivos por los que las personas que trabajan en una organizacion se sienten mas 0 menos
motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales. EI conocimiento de las causas subyacentes
de la motivacion es muy importante, porque permitird actuar en ellas para aumentar la
motivacién de las personas.
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Robbins y Coulter (2014) definen que la evaluacion del desempefio permite determinar qué
tan exitosa ha sido una organizacion en términos de persona u organizacién. En general a nivel
organizacional la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento
de las metas estratégicas a nivel individual, observandose en la presente que al medir el desempefio

de los colaboradores de la empresa se ha obtenido, en términos generales, un bajo desempefio.

Robbins y Judge (2013) sefialan que la evaluacion de desempefio cuenta con varios
objetivos, siendo uno de ellos ayudar en la direccién a que tome decisiones de recursos humanos
sobre asensos, transferencias y despidos. Las observaciones también detectan las necesidades de
capacitacion y desarrollo ya que identifican con precision las habilidades y competencias de los
trabajadores para los cuales se pueden desarrollar programas correctivos; teniendo lo sefialado en
consideracién, permiti6 proponer recomendaciones para mejorar el desempefio de los

colaboradores.

Los hallazgos obtenidos no solo permitieron formular recomendaciones respecto al clima
organizacional y el desempefio laboral, si no la esencia de la investigacion, lo cual es generar
nuevos conocimientos que nutran la comprensién del tema y sea de utilidad para la comunidad de

investigadores.

En la triangulacion de los resultados, es decir la comparacion de los datos hallados, con los
resultados de otros autores y las distintas teorias que trataron el clima organizacional y el
desempefio laboral, confirman que el trabajo realizado acaté los estandares de investigacion

cientifica.
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5.2. Conclusiones

a.- Sobre el clima organizacional en la empresa comercializadora de repuestos Diaz, se concluye
que los empleados lo catalogaron como desfavorable, en especial en términos de involucramiento

laboral y comunicacion a la hora de desempefiar sus funciones.

b.- Se pudo identificar que el desempefio laboral es bajo. En este caso los aspectos o dimensiones
con mas deficiencias dentro de la empresa correspondieron al desempefio, competencias de gestion

y disefio de trabajo.

c.- Existe correlacion entre clima organizacional y el desempefio laboral, obteniendo un Rho de
Spearman 0,716 siendo una correlacién positiva alta, la correlacion es significativa en el nivel 0,01
(2 colas). Se acepta H1, porque sig. es, 0.01<0,05 por lo tanto si existe relacion, H1: Si existe
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en la empresa

comercializadora de repuestos Diaz de Jaén en el 2018.
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5.3. Recomendaciones

a.- El clima organizacional es desfavorable, en ese sentido se recomienda encaminar esfuerzos a
que mejore la situacion detectada, pues se observo que en la actualidad el ambiente laboral es
percibido desalentadoramente, se debe tratar de hacer lo mejor con miras hacia la excelencia con
el fin de potencializar el desempefio de los trabajadores. Para lograr la efectividad es necesario
realizar cohesion del grupo (involucramiento) ya que esta relacionado con la productividad, al
grado que los miembros se identifiquen con el grupo y compartan los objetivos. La buena
comunicacion es un punto muy importante en la organizacion para lo cual se recomienda emplear
eficientemente tres tipos de comunicacion que son: comunicacién hacia abajo, comunicacion que
fluye del gerente hacia los empleados; comunicacion hacia arriba, comunicacion que fluye de los
empleados al gerente y comunicacion horizontal, comunicacién que se da entre empleados. Se
encontro en niveles menores el apoyo del supervisor, por lo que se deberia no solo dar 6rdenes
sino ayudar en la realizacion de las actividades; asimismo se detectd falencias al momento de
realizar las funciones los colaboradores, por lo que se debe retroalimentar en los puntos de mayor

deficiencia.

b.- En cuanto al desempefio laboral los resultados son negativos, hallazgos que insatisface y
corrobora el propietario, por lo que se debe realizar mayores esfuerzos hacia el cambio y mejora
continua, se recomienda motivar a los trabajadores ya que mediante esta se ven energizados,
dirigidos y sostenidos hacia el logro de las metas. Existen diversas teorias de motivacion pero se

sugiere la motivacion intrinseca y extrinseca de Federick Herzberg.

Para brindar el conocimiento y las habilidades necesarias se debe capacitar en las actividades que
realizan; habilidades de comunicacion, manejo del sistema de coémputo, servicio al cliente,

conocimiento de los productos, habilidades para hablar, seguridad, etc. El trabajo en equipo y la
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especializacién minima son puntos muy importantes para la mejora continua. Esto conllevaré a la
sostenibilidad de la organizacion para tener mayores ingresos, aprovechando que existe alta
demanda de motocicletas en la ciudad de Jaén. Existen ciertas debilidades como es el de los
recursos, por lo que el propietario debe incrementar herramientas y equipos para realizar
eficientemente las actividades; de igual manera en la medida de sus posibilidades incrementar el
sueldo. Es necesario que los administradores o propietarios cuenten con indicadores para medir el

desempefio como: logro de objetivos, tiempo, asistencia, puntualidad y otros que crea conveniente.

c.- Se observé que el clima organizacional de manera general resulta ser un factor significativo a
la hora de explicar el desempefio laboral en la empresa comercializadora de repuestos, pues ambas
variables se relacionan, por lo tanto es necesario que los empleados dispongan de mejores
habilidades para enfrentar contingencias; esto se lograria con capacitaciones, cursos y, en general,
mayor formacidn que les permita explotar sus potencialidades para que mas adelante esto se refleje

en la manera en como llevan a cabo su trabajo, y a partir de ahi, en el desempefio.
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ANEXO A: ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Por favor, dedique unos minutos a completar esta encuesta, la informacién servira para

conocer las percepciones de todo el personal. Sus respuestas seran tratadas de forma
CONFIDENCIAL Y ANONIMA; marque con una X la respuesta que mas se identifique

con la pregunta que se plantea:

Edad: Sexo:
o o
o9
£t8| g|Es| £ g&
No items 25 | 2| 2 S| 8E
£ c D S .2
zZ o @
No existe oportunidad de progresar en la
1 | empresa
El administrador busca su éxito y no el de
2 | sus empleados
Se busca las utilidades antes de desarrollar al
3 | personal en la empresa
4 | Se siente comprometido con la organizacion
5 | Las tareas encargadas son estimulantes
Ante algin problema siente que no tiene el
6 apoyo del supervisor
Se le retroalimenta es negativa para mejorar
7| su accionar
g | Lainformacion es de facil acceso
La comunicacion es dificultosa entre pares y
9 | jefes
10 | Los medios para comunicarse son ineficaces
Cuenta con recursos suficientes para realizar
11 | su tarea
12 | Es atractiva la remuneracion
Es adecuada la infraestructura para realizar
13 | las actividades
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ANEXO B: ENCUESTA DESEMPENO LABORAL
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ENCUESTA DESEMPENO LABORAL

S
S S
s |8 2| 8] 3
> o c - %
[} [<B) @ (<5} N
P @ > ; - <]
Ne° Items @ S o Q i
> | 2| B 2| &
§ (@] £ Q ?
P
1 | Planifica y evalla su trabajo
Cree que se utiliza inadecuadamente sus
2 | recursos
3 | Cumple con los objetivos sefialados
4 La capacitacion debe ser por la empresa y
no por uno mismo
5 | Cumple con las tareas asignadas
Cuenta con conocimientos para realizar sus
6 | funciones
La falta de actitud predomina en su centro
7| laboral
Cuenta con habilidades para realizar sus
8 | tareas
Cuenta con experiencia para realizar sus
9 | actividades
10 | Cumple con las normas establecidas
Es escasa la estandarizacion de los
11| procesos en la empresa
12| Los colaboradores se rehtsan al cambio
13 | Asume riesgos al realizar sus funciones

Muchas gracias
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ANEXO C: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Matriz de Consistencia

Problema de

Investigacion Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores
Formulacion del | Obietivo General | Hipotesis general e Oportunidad  de
rogreso
Problema General . . e s ., p 5
De_termlnar S H1: Si existe relaqlon e Preocupacion de
;Existe  relacion existe  relacion |entre el clima e Autorrealizacion éxito de los
entre el clima entre el clima | organizacional y el empleados
organizacional y organizacional y | desempefio laboral en e Desarrollo
el desempefio el desempefio | los trabajadores de la personal
laboral en  los laboral en los | empresa
trabajadores de Ia trabajadores de la | comercializadora de
empresa empresa repuestos Dla/tz de la « Compromiso con
comercializadora comermallzadora ciudad de Jaén en el e Involucramiento la organizacion
de repuestos Diaz ge rfpue_st(c)js dDISZ 2018. laboral e Tareas
: e la ciudad de . -
de la ciudad de Ho: No existe relacion Clima estimulantes

Jaén en el 2018?

Formulacién de
problemas
especificos

a.- ¢Cual es el nivel
de percepcion del
clima
organizacional en
los trabajadores de
empresa
comercializadora
de repuestos Diaz
de la ciudad de Jaén
en el 2018?

Jaén en el 2018

Objetivos
especificos

a.- ldentificar cual

es el nivel de
percepcion del
clima

organizacional en
los trabajadores de
la empresa
comercializadora
de repuestos Diaz
de la ciudad de Jaén
en el 2018.

entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa
comercializadora de
repuestos Diaz de la
ciudad de Jaén en el
2018.

Hipotesis especificas

a.- Es bajo el nivel
percibido del clima
organizacional por los
trabajadores de la

organizacional

e Supervision

e Comunicacion

e Condiciones
laborales

e Apoyo del
supervisor
¢ Retroalimentacion

e Acceso a la

informacion

e Fluidez de Ia
informacién

e Canales de
informacion

e Recursos para

realizar tareas
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b.- ¢Qué nivel de
desempefio laboral

muestran los
trabajadores de la
empresa

comercializadora
de repuestos Diaz
de la ciudad de Jaén
en el 2018?

c.- ¢Cual es el nivel
de relacion entre el
clima
organizacional y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de la empresa
comercializadora
de repuestos Diaz
de la ciudad de Jaén
en el 2018?

b.- Identificar cual
es el nivel de
desempefio laboral
que muestran los
trabajadores de la
empresa
comercializadora
de repuesto Diaz de
la ciudad de Jaén en
el 2018.

c.- Conocer cual el
nivel de relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de la empresa
comercializadora
de repuestos Diaz
de la ciudad de Jaén
en el 2018.

empresa
comercializadora de
repuestos Diaz de la
ciudad de Jaén en el
2018.

Es alto el nivel
percibido del clima
organizacional por los
colaboradores en la
empresa
comercializadora de
repuestos Diaz de la
ciudad de Jaén en el
2018.

b.- Es bajo el nivel de
desempefio laboral de
los trabajadores de la
empresa
comercializadora de
repuestos Diaz de la
ciudad de Jaén en el
2018.

Es alto el nivel de
desempefio laboral de
los trabajadores de la
empresa

comercializadora de

Desempefio
Laboral

o Nivel de
desempefio

e Competencias de
gestion

¢ Disefio de trabajo

e Remuneracion
e Infraestructura

e Planificacion vy
evaluacion del
trabajo

e Uso de recursos

e Cumplimiento de
objetivos

e Capacitacion

e Cumplimiento de
tareas

e Conocimientos
e Actitud

e Habilidades

e Experiencia

e Cumplimiento de
normas

e Procesos
e Cambios
¢ Riesgos
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repuestos Diaz de la
ciudad de Jaén en el
2018.

c.- Existe relacion
positiva alta entre el
clima organizacional
y el desempefio

laboral de los
trabajadores de la
empresa

comercializadora de
repuestos Diaz de la
ciudad de Jaén en el
2018.

Existe relacién
negativa baja entre el
clima organizacional
y el desempefio

laboral de los
trabajadores de la
empresa

comercializadora de
repuestos Diaz de la
ciudad de Jaén en el
2018.
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ANEXO D: INDICADORES DE RELACION DE VARIABLES
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Los Indicadores utilizados para determinar la relacion entre las variables fue:

Valor
-1
-0.9a-0.99
-0.7a-0.89
-0.4a-0.69
-0.2a - 0.39
-0.01a- 0.19
0
0.01a0.19
0.2a0.39
0.4a0.69
0.7a0.89
0.9a0.99
1

Significado
Correlacion negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacién negativa alta
Correlacién negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacién negativa muy baja
Correlacion nula
Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta
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ANEXO E: ALPHA DE CRONBACH
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Alpha de Cronbach para la variable

Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

, 7184 13

Fuente: Software estadistico SPSS 24.
Se puede observar que el valor del alfa de Cronbach es de 0.784 lo cual indica que el instrumento

es fiable para medir la variable Comunicacion Organizacional Interna

Alpha de Cronbach para la variable

Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,814 13

Fuente: Software estadistico SPSS 24.

Se puede observar que el valor del alfa de Cronbach es de 0.814 lo cual indica que el instrumento

es fiable para medir la variable Desempefio Laboral

Alpha de Cronbach Instrumentos

Alfa de Cronbach N de elementos

,835 26

Fuente: Software estadistico SPSS 24.
Se puede observar que el valor del alfa de Cronbach es de 0.835 (mayor a 0.7), lo cual indica que

los instrumentos son fiables para medir las variables en estudio.
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ANEXO E: FOTOGRAFIAS
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Previo a empezar las encuestas a los colaboradores
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Terminando las encuestas y conversando con el propietario
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Fachada de la empresa
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ANEXO F: VALIDACION DE EXPERTOS
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Docente/ Licenciado/Magister/Doctor,
Siendo conocedor de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de
elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del cuestionario que se pretende

utilizar.

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

pretende medir.

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

contenido de la presente encuesta.

Informacion sobre el especialista:

Nombre: _H_g_ yrmitane Ganlga CVVJ Me"r& ;
Sexo: M) F( )

Grado académico: M ,5/]

Aiios de experiencia: 57 2ds

Lugar de trabajo: A P -

Te/e/om?: 137 567 £72
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Docente/ Licenciado/Magister/Doctor,
Siendo conocedor de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de
elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del cuestionario que se pretende

utilizar.

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

pretende medir.

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

contenido de la presente encuesta.

Informacion sobre el especialista:

g . P o
Nombre: é/é(/}afn ("f/lxﬂzz/lwﬁ Dﬁ*cé,ﬁ?,;{ ﬂ(f’/l/‘&:_
) f
Sexo: M(C ) F(X
Grado académico: (7%@3 Wﬂ
46

Aiios de experiencia:

Lugar de trabajo: Zél/u:’u‘@w %/c‘cfo/ 4/[&6%%?/&(] @(( r7:LQ4/;
Telefons : 137542 £ 76
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Docente/ Licenciado/Magister/Doctor,
Siendo conocedor de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de

elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del cuestionario que se pretende

utilizar.

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

pretende medir.

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

contenido de la presente encuesta.

Informacion sobre el especialista:

t/?r'(:'d/arﬁo /?flﬁr’wcr j‘fa,—f /éz (d-crcg

Nombre:
Sexo: M(X) F( )
Grado académico: M8 7 B
Afios de experiencia: /5
DA - VSN

Lugar de trabajo:

Tebloro 937 547 £76
979 15/ &40 -
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