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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre e clima organizacional y € desempefio en los colaboradores de la Sub Gerencia
Regiona de Condorcanqui - Amazonas. Para obtener los resultados de la investigacion se

sigui6 e siguiente orden de la estructura de lainvestigacion, que comprende cinco capitul os.

En @ primer capitulo se esboza todo 1o que se refiere a problema de investigacion y se
brinda un panorama general del trabajo; planteando la realidad problematica, planteamiento
del problema, €l problema general y problemas especificos, justificacion e importancia de la

investigacion, culminando con €l objetivo general y especificos.

En € capitulo 11, se plantea la fundamentacion tedrica estableciendo los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas 'y €l marco conceptual sobre la cual se sustenta e trabgjo, la

hipétesis general y especificas, variable y operacionalizacion.

El capitulo Il1, se refiere a la metodologia de la investigacion. Se fundamenta € tipo de
investigacion, disefio de investigacion y contrastacion de hipotesis, poblacion y muestra,
materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, métodos y procedimientos,

tabulacion de los datos y presentacion y analisis estadistico.

El capitulo 1V, presenta los resultados obtenidos a través de las encuestas aplicadas a los

trabajadores.

El capitulo V, andlisis e interpretacion de los resultados, encontrandose la discusion que ha

sido realizado en funcion alos resultados, antecedentes y marco tedrico.

En la Ultima parte del trabajo se presenta las conclusiones, recomendaciones, |as referencias

bibliogréficas y anexos.



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se reaizd en la Sub Gerencia Regiona de Condorcanqui
— Amazonas,; siendo un estudio de tipo cuantitativo, correlacional no experimental, € cual
tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente entre el clima organizacional y
desempefio laboral, asi mismo permitié describir € clima organizacional y conocer € nivel
de desempefio labora de los trabajadores. Para la obtencién de la informacién se aplicd una
encuesta a 24 trabajadores de la referida institucion, los cuales vienen brindando su trabajo en
esta institucion en condicién de nombrados y CAS. En relacion a los instrumentos de
recoleccion de datos, se aplicé un cuestionario para cada variable; la vaidez y la
confiabilidad de los instrumento fueron realizadas segun €l coeficiente de Alfa de Cronbach,
siendo € resultado 0,626 para ambos cuestionarios, por o tanto los instrumentos son fiablesy
consistentes. Para medir la correlacion que existe entre estas dos variables, se utilizd €
coeficiente de relacion de Pearson, en €l que se observa una correlacion positiva moderada de
0.431 es decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para
ambas variables; €l nivel de significancia fue de 0,036, menor a 0,05, logrando el objetivo y
afirmandose la hipétesis en la cual se sefida que existe relacion entre € clima organizacional

y e desempefio laboral.

Palabras claves. Clima organizacional, comportamiento organizacional, desempefio laboral,

incentivos, evaluacion del desempefio.



ABSTRACT

The present research work was carried out in the Regional Sub Management of Condorcanqui
- Amazonas, being a quantitative, non-experimental correlation study, whose main objective
was to determine the relationship between the organizational climate and work performance,
as well as describing the organizational climate and knowing the level of work performance
of workers. In order to obtain the information, a survey was applied to 24 workers of the
aforementioned institution, who have been providing their work in this institution as
appointees and CAS. In relation to the data collection instruments, a questionnaire was
applied for each variable; the validity and reliability of the instruments were carried out
according to the Cronbach's Alpha coefficient, with the result being 0.626 for both
guestionnaires, therefore the instruments are reliable and consistent. To measure the
correlation between these two variables, the Pearson coefficient of relationship was used, in
which a moderate positive correlation of 0.431 is observed, that is, as the ratio increases in
the same direction, it increases for both variables; the level of significance was 0.036, less
than 0.05, achieving the objective and affirming the hypothesisin which it is stated that there

isarelationship between the organizational climate and work performance.

Keywords: Organizational climate, organizational behavior, work performance, incentives,

performance evaluation.
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CAPITULOI



|. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Realidad Problematica

La Gerencia Sub Regiona de Condorcanqui — Amazonas tiene como objetivo lograr
el desarrollo sostenido en la provincia de Condorcanqui, reduciendo la extrema pobreza con
la participacion integrada de los sectores y entes representativos del gobierno central,
gobiernos locales e instituciones del ambito sub regional, consolidando el proceso de

descentralizacion econOmicay administrativa anivel de la sub region.

Lafinalidad es promover es promover e impulsar e desarrollo econémico sostenido y
armonico de la provincia, revalorando los patrones culturales, la prestacion de servicios e
impulsando los proyectos de desarrollo integral y sostenible y las obras de infraestructura

basica, mejorando la calidad de vida de la poblacion y promoviendo lainversion privada

Con respecto, a clima organizacional en la Sub Gerencia Regional de Condorcanqui -
Amazonas, se observd que e ambiente laboral no es lo 6ptimo. Es decir, los factores que
existen para generar un buen clima organizacional son limitadas y poco contribuyen a buen
desenvolvimiento de los trabgjadores, como La comunicacion interpersona de los
trabajadores en lainstitucién, la cual no es fluida debido a que la estructura del organigrama
es vertical. Asi mismo, la autonomia de los trabajadores para la toma de decisiones dentro de
su puesto de trabgjo es limitada, debido a que la decision desciende desde arriba, problemas

gue se han podido apreciar al realizar |las labores diarias.

El desempefio laboral, la eficacia y la eficiencia labora de los trabgjadores de la
ingtitucion, no es lo Optimo. Debido a los diversos factores que se ha mencionado en e
parrafo anterior y gque todo ello representa el reflgjo de sus desempefios y la gestion de la

organizacion, lacua no llegaacumplir con las expectativas esperadas de | a poblacion.
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Hoy en dia el clima organizaciona de la organizacion se piensa que tiene unarelacion
directa en e desempefio laboral de los trabgjadores, pero todo ello aln no se le da la
importancia necesaria, Sin embargo la importancia va depender del adecuado desarrollo que
se pueda dar en la entidad. Esto implica brindar las condiciones necesarias a trabajador, que
son factores determinantes en e clima organizacional; ya que ello determina el desempefio
laboral del personal y esto a la vez reflga la gestion de la Sub Gerencia Regiona de

Condorcanqui — Amazonas.

1.2. Planteamiento del Problema

En la actualidad a nivel mundial e clima organizacional cobra especial relevancia en
un mundo cada vez més globalizado y competitivo, en € que los aspectos del clima
organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una
organizacion ser mas exitosa que sus competidores. Asi se constata en el medio empresarial e
ingtitucional, que alo largo de los Ultimos afios en todas ellas se han implementado una serie
de estrategias para generar un adecuado clima organizacional, que permita a trabajador
desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y
capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en €l logro de los objetivos de la

organizacion.

Desde hace un buen tiempo atras, 1os gerentes estan tomando mayor importancia con
respecto a clima organizacional que puede contribuir y encaminar en € logro de los
objetivos organizacionales. Tradicionalmente, el clima organizacional ha sido vista como
algo secundario e irrelevante. La preocupacion principa de las areas responsables en algunas
ingtituciones se ha limitado a la administracion de las planillas del persona y las relaciones
colectivas de trabgjo. Aun en la actualidad existen algunas organizaciones funcionando bajo

este enfoque tradicional .
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Sin embargo, este enfoque ha dado un giro a nivel internacional y nacional, puesto
gue & ser humano necesita un adecuado y apropiado ambiente para su desenvolvimiento.
Esto muestra que €l éxito o €l fracaso de las organizaciones va depender en gran medida del
grado de percepcion que tiene los trabajadores con respecto a sus trabajos y ala entidad. Pero
para lograr ello se tiene que generar todas las condiciones necesarias para llevar a cabo su

trabajo.

En la actualidad en nuestro pais, € clima organizacional viene adquiriendo gran
importancia en las ingtituciones publicas, debido a que los involucrados en las atas
direcciones son conscientes de que solamente se logrard alcanzar la calidad total en €
servicio, a conocer y optimizar la relacion entre estructura fisica, relaciones humanas y
estrategias laborales que operan dentro de una organizacion, ello determinaralaformaen que

se esta trabajando para a canzar |os objetivos de lainstitucion.

Sin embargo, esta preocupacion muchas veces queda en e papel, ya que las
ingtituciones publicas abergan personal sumamente desgastados emocionamente, esto a
causa de lamala relacion interpersonal entre compafieros de trabajo, la escaza 14 motivacion
de logros, escaza capacitacion, falta de oportunidades para ascender, bgjo salario, deficiente
logistica para cumplir las labores encomendadas y en muchos casos la infraestructura es

inadecuada.

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

organizacion.

Se sefiala que € desempefio esta influenciado por cuatro (4) factores: la motivacion,

habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades para realizarse.

12



Laimportancia de este enfoque reside en €l hecho gque e desempefio del trabajador va
de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es funcién a los objetivos que se

guieran alcanzar, seguidos por politicas normas, vision y mision de la organizacion.

1.3. Formulacién del Problema

1.3.1. Problema General

¢Cud es la relacion entre € clima organizacional y € desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas 20187

1.3.2. Problemas Especificos

a.- ¢Como es € clima organizacional en la Gerencia Sub Regiona de Condorcanqui —
Amazonas 20187

b.- ¢Cud es e nivel de desempefio labora en los colaboradores de la Gerencia Sub
Regional de Condorcanqui — Amazonas 20187

c.- ¢Cudl es € nivel de relacion entre el clima organizacional y € desempefio laboral

en |os colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018?

1.4. Justificacion eimportancia dela I nvestigacion

Justificacion tedrica: ya que se propone andlisis y reflexion en cuanto a las variables
de estudio, identificando los factores que la componen mediante la aplicacion de los
conceptos y teorias basadas en e clima organizacional y e desempefio laboral, siendo

revisadas y analizadas para determinar larelacion de ambas variables.

Justificacion metodoldgica: para € logro de los objetivos se desarroll6 instrumentos
coherentes de acuerdo al marco tedrico, asi mismo se utilizé software para describir, medir y
relaciona las variables de estudio; tomando investigaciones desarrolladas para las ciencias
administrativas.; para la presente investigacion se propone nuevos instrumentos de medicion

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

influenciaran en el clima de laempresa.

1.5. Objetivos dela I nvestigacion

1.5.1. Objetivo General
Determinar la relaciéon que existe entre clima organizaciona y e desempefio laboral
en |los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018.

1.5.2. Objetivos Especificos

a.- Describir e clima organizaciona de la Gerencia Sub Regiona de Condorcanqui —

Amazonas 2018.

b.- Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Sub

Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018.

c.- Conocer € nivel de relacion entre el clima organizaciona y e desempefio laboral

en |los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018.

14
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II.MARCO TEORICO CIENTIFICO

2.1. Antecedentes dela I nvestigacion

A nivel Internacional.

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

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

Luengo (2013) realiz6 una investigacion en Venezuela titulada “Clima organizacional
y desempefio laboral del docente en centros de educacion inicial”; La investigacion fue de
tipo descriptivo—correlacional enmarcada en un disefio no experimental, transversal y de
campo. La poblacion estuvo constituida por 49 sujetos, 5 directores y 44 docentes siendo
considerada como muestra su totalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y para recabar
informacion se empled como instrumento de medicion dos cuestionarios, uno dirigido a los
docentes y otro a personal directivo, cada uno con 36 items, con seleccion de escala tipo
Lickert. Los resultados arrojaron que “en los centros educativos predomina un clima
autoritario, donde € director no es visto como lider, evidenciandose un ambiente laboral que
no estimula los docentes quienes no se sienten identificados plenamente con la organizacion,

lo que ha venido influyendo en su desempefio laboral”.
A nivel Nacional.

Ruiz (2015) en su tesis “El clima organizacional y su influencia en el desempefio

laboral del recurso humano del area de infraestructura en e Gobierno Regiona de
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Cajamarca”; se plante6 como objetivo general: *“analizar el clima organizacional y su
influencia en e desempefio laboral, de /os trabajadores del area de infraestructura en el
gobierno regional de Cajamarca”. Se aplicd una metodologia de estudio relacional,
utilizandose técnicas de recoleccion de datos de carécter cuantitativo, la muestra fue de 27
colaboradores, “Se concluy6 identificando los indicadores del clima organizacional de mayor
influencia en el desempefio laboral del Area de infraestructura del Gobierno Regiona de
Cgamarca: Estilo de Supervision, Oportunidad de desarrollo, motivacion laboral, Sistemas

de Incentivos, Estabilidad Laboral”. Demostrandose que “el clima laboral influye
significativamente en e desempefio laboral de los trabajadores del Area de Infraestructura del

Gobierno de Cajamarca”.

Panta (2015) realizo la investigacion “Analisis del clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo Talento de la ciudad de
Chiclayo”, tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables antes sefidladas. El
tipo de estudio que tiene la presente investigacion es € cuantitativo, e disefio de la
investigacion es descriptivo, la poblacion estard conformada por toda la Plana Docente del
Consorcio Educativo € cua asciende a 25 personas distribuidas en los distintos grados de
instruccion (Inicial y Primaria). “Los resultados sefialan que no existe influencia significativa
entre el clima organizacional y e desempefio laboral de la plana docente del Consorcio

Educativo Talentos de la ciudad de Chiclayo”.
2.2. Base Tedrica

2.2.1. Clima organizacional

2.2.1.1. Definicion.

Aguirre y Martinez. (2012) hacen referencia que €l clima organizacional conlleva al
buen rendimiento y rentabilidad de una organizacion ya que, Si sus integrantes se encuentran
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motivados, se sentiran identificado con los valores organizacionales, ocasionando € logro de
los objetivos. “El ambiente donde los trabgjadores desempefian su trabajo, € trato y
consideracion que tienen los jefes hacia el os, la relacion entre compafieros y la comunicacion

son elementos que conforman lo que se denomina clima Organizacional” (p. 12).

Aguirre y Martinez, (2012), indican que las variables 0 componentes
importantes a estudiar dentro de una organizacioén a modo de percepcion del
trabajador son los espacios fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacion,
instalaciones, maguinarias, asi también e tamafio de la organizacion,
estructura formal, estilo de direccion, las relacion y conflictos entre personas o
entre departamentos, comunicaciones, las aptitudes, actitudes, motivaciones,
expectativas, la productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral,
tensiones y stress. Todo o mencionado es la integracion que conforma el

clima organizacional (p.18).

Chiavenato (2011), “infiere que e clima organizacional es el espacio o ambiente
donde las personas se relacionan y comunican. Una principal caracteristicas es que influye en
la conducta de los miembros, como también el grado de responsabilidad, la motivacion y €

reconocimiento” (p.14).
Gaspar (2011) sefidaque:

El clima organizacional conlleva a la unién de varios aspectos, entre ellas €l
liderazgo, las creencias, la comunicacion, etc. Por otra parte, también se
conoce que es € conjunto de normas, valores y formas de pensar
conglomerando de actitudes y conductas que caracterizan € diario vivir de los

colaboradores dentro de la organizacion. La buena comunicacion tiene que ir

18



de la mano con € clima organizacional, ya que permitira tener una buena

relacion entre |os integrantes de una organizacion (p.235).

Para poder elevar €l grado de satisfaccion en €l trabgjo, y por lo tanto su calidad y con
ello megjorar e clima organizacional, se debe considerar la buena relacion que debe existir

entre |os integrantes.

2.2.1.2. Componentes del clima organizacional.

Uribe (2014) sefidla que:

El clima organizaciona y el ambiente influyen de manera considerable en la
productividad, la percepcion y la salud de los trabajadores. Asimismo, indica
que e clima organizaciona esta direccionado a la comprension de las
variables ambientales internas, que en ocasiones afecta al comportamiento de
los individuos en la organizacion. Segun €l autor sefiala que el desempefio que
pone un trabgjador dependera de acuerdo a buen ambiente laboral que se

encuentre, es por ello que clima organizaciona debe ser €l propicio (p.45).

Gaspar (2011), menciona que la existencia de componentes principales dentro del
clima organizacional, es de vital importancia ya que actuaran como principios que permitira
gue e clima se perciba de manera favorable. “El primer componente es la autonomia es
contrario y se polarizaa componente control. Podemos hablar de alta autonomia, asociandola

abgjo control, y de baja autonomia cuando € control gercido es amplio” (p.13).

L a participacion es otro componente que se concentra en € interés del integrante para
el cumplimiento de los objetivos. El liderazgo es un componente importante, ya que la
persona encargada podra direccionar hacia el cumplimiento de las metas propuestas por la
organizacion y € ultimo componte que va de la mano para el buen desarrollo y relacion de

las actividades es el valor de la comunicacion.
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Para Gaspar (2011), € valor comunicaciones es un ingrediente fundamental en la
percepcion del clima. No caber escuchar generamalas relacionesy llevaavicios. Se sabe que
dentro de una organizacion los rumores surgen cuando la informacién proporcionada no es
concisay clara, asi también cuando se produce distorsiones en la comunicacion, omitiendo

informacion, agregando datos que no corresponden al mensgje original (p.16).

Castellano (2012) sefidla “que e clima organizacional, es la percepcion que tiene los
miembros con respecto a estructuras, procesos y entorno del medio laboral. El grado de
motivacion, satisfaccion y compromiso que ponen |os trabajadores dependera del ambiente en

gue se encuentren” (p.26).

Pavia (2014) “indica que & clima organizacional hace referencia a las apreciaciones
gue tienen los integrantes de una organizacién con respecto a lugar donde desempefian sus
actividades laborales” (p.223). El clima organizaciona se relaciona de una manera directa
con lamotivacion y, por tanto, en la satisfaccion del trabajador. Es por ello se dice que, si un
trabajador se siente motivado, su nivel de satisfaccion con respecto a trabajo sera alto, y su

rendimiento y productividad dentro de la organizacion, seré considerable.

Chiang y Nufez (2010) mencionan que e clima organizacional es un
determinante que actia de manera significativa para que logran la satisfaccion
individual. Mientras méas favorable sea € clima organizaciona, se podra
obtener mas satisfaccion en € trabajo, desemperio, liderazgo y otras conductas
que ayudaran a desarrollar y cumplir con los objetivos trazados por la

organizacion (p.237).
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2.2.1.3. Evaluacion del clima organizacional.

Segun Gaspar (2011) para la evaluacion del clima organizacion, se debe tener en
consideracion las siguientes dimensiones: la estructura, € comportamiento organizacional,

las relaciones interpersonaesy laidentidad.
a. Estructura:

Hace referencia a la forma de como la organizacion esta normada, delimitada y
estructurada de manera jerérquica para e cumplimiento de los objetivos y metas de la
organizacion. El tamario de la organizacion, permitira a que el trabajador se sienta comodo
para € desarrollo de sus actividades. “La eleccion de personas idoneas para conformar la
estructura jerarquica, es de mucha importancia, ya que ayudara a perseguir los objetivos de
manera eficiente” (Gaspar, 2011, p.18). A esta dimension lo conforman los siguientes

indicadores.

Tamario: hace referencia a la cantidad de trabajadores que posee la organizacion. De
alguna manera esto puede afectar el clima organizacional, si es que la empresa no cuenta con
suficiente espacio ya que de existir mas integrantes laborando provocara que las personas se

sientan incomodas y creara un clima hostil.

Estilo de direccion. — A lahora de dirigir a los integrantes, se usan diferentes estilos
de direccion, la cua es la forma en la cua una persona influye en los demas. Estos estilos
ocasionan distintos climas positivos 0 negativos, estos pueden ser: Estilo Autocrético.- El jefe
impone las reglas sin escuchar a los demés ocasionando un climatenso — Estilo Paternalista.-
El jefe se interesa por sus subordinados pero aun asi es este quien toma las decisiones — Estilo
Laissez faire.- € director no interviene en las decisiones, no motiva y no instruye, deja que
sus trabagjadores se desempefien de maneralibre, generando un clima de desconcierto — Estilo

Democrético.- A pesar que es € jefe es quien toma la Ultima decision, invitan a otros
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miembros del equipo a contribuir con € proceso de toma de decisiones, ocasiona un clima
agradable de trabajo — Estilo Institucional .- El jefe se adapta a la situacion de trabajo, es buen
comunicador, tolerante, con confianza en sus trabagjadores que procura fomentar la

participacion y sabe recompensar €l trabgjo realizado.

Estructura formal. — hace referencia a la estructura presentada en € organigrama, la
misma que es la representacion gréfica que sirve de base para que los integrantes de dicha
organizacion sepan lo que deben hacer y a quien responder, asi mismo les permitira
identificarse con su trabajo. “La organizacion debe considerar a las personas idéneas en cada

puesto, para de esa manera ayuden a perseguir las metas trazadas” (Gaspar, 2011, p.18).

b. Comportamiento or ganizacional

Gaspar (2011) sefiala que es € sentimiento de los miembros de |a organizacion acerca
de su autonomia en la toma de decisiones relaciones con su trabajo. Asimismo, intervine los

siguientes indicadores:

Productividad: “se sabe que, si existe un clima organizacional favorable, existira un
buen comportamiento organizacional y por ende la productividad debera de ser eficiente y

ata” (Gaspar, 2011, p.21)

Tensionesy estrés. hace referencia de que € trabajador sienta demasiada presion en
su trabajo, que su esfuerzo no esta siendo reconocido como debe de ser, generando un clima
negativo. “Muchas veces la acumulacion de mucho trabajo genera e estrés, ocasionando que

el trabajador no desempefie su trabajo de manera eficiente” (Gaspar, 2011, p.21)

Aptitudes y actitudes: es la capacidad que tiene una persona para realizar ciertas
tareas o0 actividades con éxito, que es capaz de desarrollarse con los conocimientos y la

préactica, generando un clima competitivo, con deseo de superacion por parte de la persona.

22



“Es por esto que, para analizar el clima organizacional, se debe partir primero por estudiar el

comportamiento de cada una de las personas con las que se trabgja” (Gaspar, 2011, p.21).

Motivaciones. € trabgador se dgja llevar en base a necesidades que lo motiva a
buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por ello que la organizacion debe utilizar
los medios necesarios para poder motivar a personal no solo a cumplir con sus metas, sino
también a identificarse con la empresa y relacionarse con los demas trabagjadores. “La
remuneracion y e reconocimiento son factores claves por la cuaes € trabagjador se puede
sentir motivado y desarrollar su trabajo de manera adecuada, cumpliendo con sus funciones

eficientemente” (Gaspar, 2011, p.22).

Expectativas. “se debe generar expectativas en los integrantes de la organizacion
para que tengan una mira hacia € futuro y se guien en base a esto, asi también puedan

permanecer en la organizacion” (Gaspar, 2011, p.22).

c. Relaciones I nter personales

Segun Gaspar (2011) “es la percepcion por parte de los miembros acerca de la
existencia de un ambiente de trabgjo grato y de buenas o malas relaciones sociales, tanto
entre jefes y subordinados o0 viceversa. En esta dimension se consideran los siguientes

indicadores seguin €l autor” (p.23).

Comunicaciones. es € pilar para un buen clima organizacional, ya que de esta
manera los integrantes de la organizacion incrementaran su nivel de confianza. “La buena
comunicacion generara una buena relacién entre los colaborares, es por elo que la
comunicacion debe ser tomada en consideracion por los directivos de la organizacion. Se
debe buscar estrategias por las cuales |os integrantes de |a organizacion se puedan comunicar

y comprender mejor” (Gaspar, 2011, p.23).
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Comparierismo: la union existente y e apoyo que se brindan entre los integrantes de
la organizacion traerd como beneficio un ambiente célido y fraternal, e mismo que es
positivo parala consecucion de las metasy |os objetivos. “El espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo muestra la buena relacion dentro de la

organizacion” (Gaspar, 2011, p.23).

Conflictos interpersonales: la existencia de conflictos entre los integrantes de la
organizacion, traera como consecuencia un ambiente hostil que perjudicarda en los
cumplimientos de las metas. “El sentimiento de que los miembros de la organizacion, tanto
para como superior, aceptan 0 niegan las opiniones discrepantes y no teme enfrentar y

solucionar 1os problemas tan pronto surjan” (Gaspar, 2011, p.23).
2.2.14. Dimensones del clima organizacional utilizadas para la presente
investigacion.
Las dimensiones utilizadas para muchas investigaciones a la fecha son cinco, quienes

determinan €l clima organizacional en funcién al andlisis estadistico y cualitativo realizado

con la“EscalaClimaLabora CL- SPC”; estos son Segun Palma (2004):
Autorrealizacion

Apreciacion que tiene € colaborador con respecto a las posibilidades de que el medio
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente alatareay con perspectiva

de futuro, de tal modo que les permita avanzar y sentirse realizados Palma (2004).
Involucramiento laboral

Palma (2004), sostiene que es la identificacion que tiene e colaborador con los

valores organizacionales y e compromiso con la empresa para cumplir y lograr €l desarrollo
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de la organizacion, contribuyendo asi a logro de metas establecidas por la empresay €

desempefio labora adecuado, que permitira brindar un mejor servicio.

Supervision

Palma (2004), sefidla que en esta dimensién se dan apreciaciones del colaborador
sobre la funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro dela actividad
labord, en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su
desempefio diario, mgjorando la produccion y la calidad de servicio. La presencia de una

supervision crea en muchos de los colaboradores grados de tension que mejoran su

desempefio laboral.
Comunicacion

Palma (2004), sostiene gue es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherenciay precision de lainformacion relativay pertinente al funcionamiento interno de la
empresa, como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma, teniendo asi una mejor

relacion con los demés.
Condiciones laborales

Palma (2004), sefiala que en esta Ultima dimensién, se obtiene informacién sobre €l
reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiaes, econdmicos y
psicosociales necesarios para € cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal modo que

haya facilidad para poder desempefiar € trabajo dela mejor manera.

Al hablar de condiciones laborales, no solo se habla de remuneracién econdmica, sSino
también de los diversos elementos que se necesitan para realizar un buen trabajo, los cuales

la organizacion esta obligada de brindar, ya que favorece ala produccion y mejorade ella.
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Sin embargo sostiene que € sistema de remuneraciones un factor muy importante
para un colaborador, ya que los salarios medios y bajos con caracter fijo, no contribuyen a
buen clima laboral, porque no permiten a colaborador meorar ni mucho menos obtener
buenos resultados, pero eso no quiere decir que los salarios que sobrepasan los niveles

medios por ser motivadores, mejoran e rendimiento laboral.
2.2.2. Desempeiio L aboral
2.2.2.1. Definicion.

Chiavenato (2011) “estimacion del desempefio es un sistema de apreciacion del
desempefio del individuo en e cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor disefia la
evauacion del desempefio como una técnica de direccion imprescindible en la actividad

administrativa’ (p.59).

Pernia y Carrera (2014) sefida que “es € rendimiento laboral y la actuacion que
muestra €l trabagjador a e ecutar sus actividades y funciones principales que atribuye su cargo

en & contexto laboral especifico de actuacion, lo cual favorece demostrar su profesionalidad”

(p.35).

Isea (2013) “infiere que es el rendimiento laboral que muestra un trabajador haciendo
uso de sus habilidades, capacidades y profesionalismo con la eficiencia de sus funciones las

cuales permiten el cumplimiento de las metas establecidas por la entidad publica” (p.35).
2.2.2.3. Importancia del grado de desempefio.

La importancia del grado de desempefio laboral radica en la implementacion de
nuevas politicas de compensacion, mejora de las condiciones laborales, ayuda a tomar

decisiones o de ubicacion, permite establecer si existe la necesidad de volver a capacitar,
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detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen conflictos laborales que

perjudican al colaborador en el desempefio del cargo (Perniay Carrera, 2014, p.35).
2.2.2.3. Objetivos del grado desempefio.

Es proporcionar a empleado de habilidades y capacidades que le permitan
desenvolverse en su centro de labor. A fin de lograr e mismo los sistemas de evaluacion
deben estar directamente relacionados con €l puesto, ser practicas y confiables. “No puede
restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento
funcional del subordinado, es necesario descender mas profundamente localizar las causas y

determinar perspectivas de comun acuerdo con € evaluado” (Perniay Carrera, 2014, p.35).
2.2.2.4. Evaluacion del desempeiio laboral.

Para la evaluacion del desempefio labora se ha considerado |a teoria expuesta Pernia
y Carrera (2014, p.36) quien determina un acance de evaluacion, a través de las funciones,

comportamiento, y rendimiento que manifiesta el colaborador, en su centro de labor.
a. Funciones
Perniay Carrera (2014) sefiala que:

Son aquellas actividades gecutadas por los colaboradores, es decir debe
desempariarl os eficientemente, es por ello que € trabagjador debe mantener un
conocimiento de sus labores, la capacidad de andlisis. Con la finalidad de
contribuir con el cumplimiento de los objetivos y metas. Conocimiento del
trabgo: Mide e grado de conocimiento y entendimiento del trabgo.
Comprende los principios, conceptos, técnicas, requisitos, etc necesario para
desempefiar las tareas del puesto. Va por delante de las tendencias, evolucion,

mercados innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden
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mejorar la capacidad para desempefiar € puesto. Capacidad de andlisis:
procesos que utiliza €l colaborador para gecutar las actividades dispuestas en

sus funciones (p.36).

b. Comportamiento:

Perniay Carrera (2014) sefiala que “son todas aguellas cualidades y comportamientos
gue manifiesta el colaborador frente a las funciones que se le ha sido atribuido. Entre ella se

evalla las habilidades, la actitud y satisfaccion que presenta el trabajador” (p.36).

Habilidades: Son la calidad de los productos o servicios de cualquier empresa esta
sustentada en la capacidad de mantener operando establemente sus sistemas de trabgjo y para
poder lograrlo, se necesita contar con personas motivadas y capacitadas para desarrollar un

buen trabajo.

Actitud: Habilidad para descentralizar actividades y decisiones y fomentar € trabgo
en equipo Satisfaccion: es €l grado de contentamiento que manifiesta el colaborador ante las
actividades que se le ha atribuido, asimismo depende de los beneficios que este recibe para

gjecutar eficientemente sus labores.

c. Rendimiento

Perniay Carrera (2014) sefiala que “es grado de rendimiento laboral que manifiestael
colaborador frente a sus actividades, asimismo la eficiencia con que las gecuta, para ello se
estima la capacidad de resolucion de problemas, e ausentismo, compromiso y trabao en
equipo” (p.36).

Resolucién de problemas: es la capacidad que presenta € colaborador para resolver

aquellas deficiencias que se manifiestan diariamente en sus labores diarias. Para €llo €

28



colaborador debe hacer usos de recursos que contribuyan en e cumplimiento de las metas

establecidas.

Ausentismo: es e comportamiento gque presenta el colaborador ante cumplimiento de
sus funciones en e tiempo oportuno y establecido por la entidad publica, por €ello €

trabajador debe mostrar puntualidad y responsabilidad.

Compromiso: Actla sin necesidad de indicérsele. Es eficaz al afrontar situaciones y
problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, iniciala accion y muestra originalidad a la hora

de hacer frente y mangjar situaciones de trabajo. Puede trabgjar independientemente.

Trabagjo en Equipo: es la capacidad del colaborador para trabajar conjuntamente con
sus compafieros de trabajo, considerando democréticamente las decisiones que son

gjecutadas, asimismo respetando |os ideales de cada uno de ellos.

2.2.25. Dimensiones del desempefio laboral utilizados para la presente
investigacion.
Koontz, Weihrich, y Cannice, (2008) mencion6 que “la medicion del desempefio

laboral se da a través de las siguientes dimensiones, los cual es importante para alcanzar

metas y desarrollar planes” (p. 319).

Eficacia: “Capacidad de tomar las decisiones necesarias y adecuadas para cumplir con
las metas trazadas. La delegacion acertada, inversion precisa, tiempos acordes, satisfaccion
del cliente; llevara a la empresa al cumplimiento de sus metas” (p. 8).

Eficiencia “Capacidad de una empresa de obtener los mejores resultados posibles con
la menor utilizacion de recursos. humanos, materiales y financieros. Cumplimiento
defunciones y metas sin que su gestion se vea traducida en un derroche o agotamiento de los

recursos” (p.7).
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2.3. Base Conceptual

Clima Organizacional.- Ambiente humano en e que los colaboradores de una
organizacion perciben ciertas caracteristicas del ambiente de trabgjo y que por lo tanto,

influyen en su conducta.

Comportamiento organizacional.- Sefiala que es e sentimiento de los miembros de

la organizacion acerca de su autonomia en latoma de decisiones relaciones con su trabgjo

Desempefio laboral.- Proceso para determinar que tan exitosa ha sido una
organizacion (o un individuo o un proceso) en € logro de sus actividades y objetivos

|aborales.

Incentivos.- Son pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (salarios,
premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision
abierta, elogios, etc.), a cambio de contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad
gue es subjetivo, ya que varia de un individuo a otro; lo que es til para un individuo puede

ser indtil paraotro. Los incentivos se llaman también alicientes, recompensas o estimulo.

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

requisitos de su trabgo.

2.4. Hipétesis
2.4.1. Hipotesis General
Existe relacion entre clima organizacional y e desempefio labora en los

colaboradores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018.
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2.4.2. Hipotesis Especificas

a- El clima organizacional en la Gerencia Sub Regiona de Condorcanqui —
Amazonas 2018 es desfavorable

b.- El nivel de desempefio labora en los colaboradores la Gerencia Sub Regional de
Condorcanqui — Amazonas 2018 es bagjo.

c.- Existe relacion positiva moderada entre las variables clima organizaciona y

desempefio laboral en la Gerencia Sub Regiona de Condorcanqui — Amazonas 2018.

2.5. Variables
2.5.1. Identificaciéon de Variables

Variable dependiente

Desempefio laboral

Variable independiente
Clima organizacional
2.5.2. Conceptualizacion de Variables
Clima Organizacional: Ambiente humano en e que los colaboradores de una
organizacion perciben ciertas caracteristicas del ambiente de trabajo y que por lo tanto,
influyen en su conducta.
Desempefio Laboral: Proceso para determinar que tan exitosa ha sido una
organizaciéon (o un individuo o un proceso) en € logro de sus actividades y objetivos

laborales.
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2.5.3. Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores indices Items Inst.
Conceptual Operacional
A logrado sus objetivos personaes gracias a trabgjo quereaiza 1
Desarrollo
Autorreglizacion personal Y Se asciende al trabajador de acuerdo a su efectividad 2
profesional
Se siente considerado en su centro de trabajo 3
Cc
. Se siente comprometido(a) e identificado(a) con lainstitucién 4 U
) Compromiso e
Involucramiento identificacion
laboral con laempresa E
Cumple con las funciones encomendadas 5 S
Ambiente humano
enel quelos . ) T
Evaltan € resultado de su trabgjo 6
Ambiente fisi col aboradpr&g qe Apoyoy |
apbine o) | UaagnEOS! | Spenison | arenadinals
Clima Organizacional se desarrolla el caracteristicas del tareas Se le capacita en base a las debilidades mostradas en sus funciones 7 o
trabajo. ambiente de
trabajo y que por N
lo tanto, influyen ) L . )
en su conducta. Fluidez Es fluidala comunicacion entre sus compafieros de trabajo 8 A
celeridad,
Comunicacion coherenciay i . o . R
precision dela | Anteagun pedido o solicitud, larespuesta es rapida 9
informacion I
Lainformacion en las &reas es veraz y coherente 10 o
L os recursos otorgados son los suficientes pararealizar 11
efectivamente sus funciones
C?;S(;;:;Io;es R;E'{g’]fey Se encuentra satisfecho con su trabajo 12
L os ambientesy mobiliario son comodos para realizar sus 13

actividades
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores indices Items Inst.
Conceptual Operacional
L os objetivos planteados son logrados por usted 1
Seinvolucraen laformulacién de los objetivos del areau 2
organizacion
Cree que su desempefio es bueno 3
L d ¢
_ ogro de . -
Eficacia objetivos Se interesa por lograr |0s objetivos 4 U
L os colaboradores cumplen con €l perfil del puesto 5 E
S
Proceso para Tiene disposicion y habilidades para realizar sus actividades 6
Rendimiento determinar qué tan T
labord y la exitosa ha sido
actuacion que una organizacion Busca ser € mejor de su rea u organizacion 7 |
. manifiesta el (o unindividuo o
D pefio Laboral trabajador al un proceso) en €l ) ) (0]
efectuar las logro de sus Usa con racionalidad |os recursos 8
funcionesy tareas actividadesy N
principales g;ﬁg{g; Sigue € protocolo pararealizar sus funciones 9 A
R
Ante agun problema, propone alternativas de solucién 10 |
Eficiencia Recursos o
Cuenta con habilidades, conocimientosy actitudes para realizar su 11
trabajo
Planificay controla sus actividades 12
Cumple con las normas y politicas de la organizacion 13
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CAPITULO 11
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I1l.MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de I nvestigacion

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), segun los autores la investigacion es
Cuantitativa pues este enfoque utiliza la recoleccién de datos para probar hipotesis con base
en la medicion numérica y € andlisis estadistico, con € fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias.

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

una muestra o contexto en particular.

3.2. Disefio de investigacion/contrastacion de hipotesis

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) segin los autores € disefio es no
experimental, “siendo estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y

en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos.

Transversal, estas investigaciones recopilan datos en un momento Unico.

La contrastacion de la hipétesis se realizé mediante el Coeficiente de Pearson, con la

finalidad de obtener larelacion entre ambas variabl es.

3.3. Poblacién y muestra

L a poblacion estuvo compuesta por 1os 24 colaboradores de la Gerencia Sub Regional
de Condorcangui — Amazonas.

La muestra estuvo compuesta por los colaboradores nombrados y por contrato de
administracion de servicios, los cuales suman 10 nombradosy 14 de CAS, siendo un total de

24 colaboradores.
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3.4. Materiales, técnicas einstrumentos de r ecoleccion de datos

Lo materiales que se han requerido para realizar la investigacion son libros los cuales
han contenido informacion relevante a las variables de estudio, asi mismo documentos de la

organizacién y tesis que sirvieron como antecedentes y fuentes referentes al tema.

Se utilizé la encuesta como técnica'y como instrumento el cuestionario para acopiar

los datos provenientes de |os colaboradores.

3.5. Métodosy procedimientos de recoleccion de datos

Para e desarrollo de la presente investigacion se utiliz6 como métodos:

Deductivo: partiendo de lo general a lo especifico, es decir se tomé |a teoria para

aplicarlaen laingtitucion anteriormente descrita.

Analitico, € cua tuvo como finalidad, desarticular todo su contenido y analizar

minuciosamente |os el ementos que |o conforman.

Para la recoleccion de la informacion se solicitd e permiso a gerente de la Gerencia
Sub Regiona de Condorcanqui - Amazonas, quien con su autorizacion permitio realizar la
presente investigacion, procediendo a distribuir € cuestionario a los colaboradores en horario

mafianay tarde durante 1 semana.

3.6. Tabulacion de datos

El procesamiento de los datos se ha realizado a través del software SPSS; asi mismo

compard y analizo larelacion entre la variable Clima Organizacional y Desempefio Laboral.
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3.7. Presentacion y analisis estadistico de los datos

La presentacion de los datos se ha realizado mediante tablas y figuras, 10s cuales han
sido analizados e interpretados con la finalidad de obtener informacién, lograr |os objetivos y

discutir los resultados.
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IV. PRESENTACION DE LOSRESULTADOS

TablaO1
Geénero del encuestado
Frecuencia Porcentgje PO\:;ES? € ;:)Jri]e:;?di
Masculino 15 62,5 62,5 62,5
Vdido  Femenino 9 375 375 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Género ddl encuestado

Porcentaje

Masculino Memening

Figura 01: Se observa en d gréfico estadistico que e mayor porcentaje 62.50% de
colaboradores son del género masculino ay el menor porcentaje 37.50% de colaborares son
del género femenino.

Fuente : Trabajadores de |la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas
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Tabla 02

Edad del encuestado

. . r ' r j
Frecuencia Porcentgje Porcentge Porcentae

véido acumulado
De 18 a 30 afios 8 333 33,3 33,3
De 31 a40 afios 8 333 333 66,7
vaido De4lab0 afios 5 20,8 20,8 87,5
De 51 a més afios 3 12,5 12,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Edad del encuestado

40
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33,33%
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De 18 a 30 afos Die 31 a 40 anos Die 41 a 50 afos D= 51 a mas afos

Figura 02: Se observa en e gréfico estadistico que e mayor porcentaje 33.33% de
colaboradores tienen de 18 a 30 afios y de 31 a 40 afios de edad, y € menor porcentgje
12.50% de colaboradores tienen 51 a més afios de edad.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Tabla 03

Condicién laboral

Frecuencia Porcentge PO\:;?;?e ::J;Tl?dg
Nombrados 10 41,7 41,7 41,7
Valido Cas 14 58,3 58,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Condicién laboral

Forcentaje

Contratado Cos
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Figura 03: Se observa en e gréfico estadistico que e mayor porcentaje 58.33% de
colaboradores tiene contrato CAS a y € menor porcentge 41.67% de colaborares es
nombrado.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Tabla 04
Tiempo de trabajo
Frecuencia  Porcentge PO\:;?Z? © zﬁgi
Delab5 afios 7 29,2 29,2 29,2
De 6 a10 arios 10 41,7 41,7 70,8
Véido De1la1l5 afios 3 12,5 12,5 83,3
De 16 afiosamés 4 16,7 16,7 100,0
Tota 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
Tiempo de trabajo
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Figura 04: Se observa en e grafico estadistico que € mayor porcentaje 41.67% de
colaboradores de la municipalidad tienen de 6 a 10 afios de tiempo de trabajo, y & menor
porcentaje 12.50% de colaboradores de la municipalidad tienen de 11 a 15 afios de tiempo de
trabajo

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 05

A logrado sus objetivos personales gracias al trabajo querealiza

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J a

valido acumulado
Nunca 2 8,3 83 83
Lamayoriade veces 11 45,8 45,8 54,2
no
Algunas veces s
Vdélidos agunasvecesno > 208 208 o
La mayOf:1 de veces 1 42 4,2 79,2
Siempre 5 20,8 20,8 1000
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

A logrado sus objetivos personales gracias al trabajo que realiza
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Figura 05: Se observa que €l mayor porcentaje 45.83% la mayoria de veces no ha logrado
sus objetivos personales gracias a trabagjo que realiza y € menor porcentgje 4.17% la
mayoriade veces si halogrado sus objetivos personales gracias al trabajo que realiza.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 06
Se asciende al trabajador de acuerdo a su efectividad
. . Porcentgje Porcentgje
Frecuencia Porcentaje valido scumul ado
Nunca 5 20,8 20,8 20,8
La\;nei‘grr's de 10 41,7 41,7 62,5
Validos Algunas veces si
g 9 37,5 37,5 100,0
algunas veces no
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
Se asciende al trabajador de acuerdo a su efectividad
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Figura 06: Se observaque € mayor porcentaje 41.67% la mayoria de veces no se asciende al
trabgjador de acuerdo a su efectividad y e menor porcentgje 20.83% nunca se asciende a
trabajador de acuerdo a su efectividad.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 07
Se siente considerado en su centro de trabajo
: . Porcentagje Porcentagje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Lamayoria de veces no 11 45,8 45,8 45,8
Algunasveces s 5 8.3 8.3 542
Vilidos algunas veces no
Lamayoriade veces s 7 29,2 29,2 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Se siente considerado en su centro de trabajo
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Figura 07: Se observa que el mayor porcentaje 45.83% la mayoria de veces no se asciende a

trabagjador de acuerdo a su efectividad y € menor porcentaje 8.33% algunas veces si algunas

veces no se asciende al trabajador de acuerdo a su efectividad.

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 08
Se siente comprometido(a) e identificado(a) con la institucion

. . Porcentge  Porcentgje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 6 25,0 250 250

Lamayoriade veces 10 417 41,7 66,7

no
Véidos Algunasvecessi 3 125 12.5 79,2
algunas veces no
La mayon;t de veces 5 20,8 20,8 100,0
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: . Porcentgje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje & A

vaido acumulado
Nunca 6 250 250 250
La mayorrlz de veces 10 41,7 41,7 66,7
Vaidos Algunasvecess 3 125 12,5 79,2
algunas veces no
La mayor:\ de veces 5 20,8 20,8 100,0
Tota 24 1000 1000

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Se siente comprometido(a) e identificado(a) con lainstitucion
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Figura 08: Se observa que € mayor porcentge 41.67% la mayoria de veces no se siente
comprometido(a) e identificado(a) con la institucion y e menor porcentaje 12.5% algunas
veces s algunas veces no se siente comprometido(a) e identificado(a) con lainstitucion.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
Tabla 09

Cumple con las funciones encomendadas
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. : rcentaj rcentgj
Frecuencia Porcentaje Porcentye Porcentg e

valido acumulado
Nunca 1 4,2 4,2 4,2
Algunas veces s 1 4.2 4.2 83
Vilidos algunas veces no
Lamayoriade vecessi 11 45,8 45,8 54,2
Siempre 11 45,8 45,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Cumple con las funciones encomendadas
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Figura 09: Se observa que € mayor porcentge 45.83% se encuentra compartido entre la
mayoria de veces si y siempre cumple con las funciones encomendadas, y € menor
porcentaje 4.16% también es compartido entre nunca y algunas veces si algunas veces no
cumple con las funciones encomendadas.

Fl;%r;te: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 10

EvalUan €l resultado de su trabajo
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. : Porcentgje Porcentgje
Frecuencia Porcentge valido acumulado
Nunca 3 12,5 12,5 12,5
Lamayoriade veces no 8 33,3 33,3 45,8
N Algunas veces si algunas 1 42 42 50.0
Vaidos VECes No
Lamayoriadevecessi 1 4,2 4,2 54,2
Siempre 11 45,8 45,8 100,0
Total 24 100,0 100,0
Fuente: Trabgjadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
EvalUan €l resultado de su trabajo
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Figura 10: Se observa que €l mayor porcentgje 45.83% siempre evallan € resultado de su

trabgo, y € menor porcentaje 4.16% lo comparten la mayoria de veces si algunas veces no y

lamayoriade veces si evalUan €l resultado de su trabgjo.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 11

Se le capacita en base a las debilidades mostradas en sus funciones
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) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje & A

valido acumulado
Nunca 5 20,8 20,8 20,8
Lamayoriade veces no 14 58,3 58,3 79,2
Vdidos Algunasvecess algunas 1 42 42 833
VECES N0
Lamayoriade vecessi 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Se le capacita en base a las debilidades mostradas en sus funciones
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Figura 11: Se observa que el mayor porcentaje 58.33% la mayoria de veces no se le capacita
en base a las debilidades mostradas en sus funciones y e menor porcentgje 4.16% algunas
veces sl algunas veces no, se le capacita en base a las debilidades mostradas en sus funciones.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 12
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Esfluida la comunicacién entre sus comparieros de trabajo

: : r ' r 1
Frecuencia Porcentaje Porcentgje Porcenta e

vélido acumulado
Nunca 8 33,3 33,3 33,3
Lamayoria de veces no 3 12,5 12,5 45,8
Vdidos ~Agunasvecess 6 250 250 70,8
algunas veces no
Lamayoriade veces s 7 29,2 29,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Esfluida la comunicacién entre sus compafieros de trabajo
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Figura 12: Se observa que € mayor porcentaje 33.33% nunca es fluida la comunicacion
entre sus comparieros de trabajo, y e menor porcentaje 12.5% la mayoria de veces no es
fluidala comunicacion entre sus compafieros de trabgjo.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 13
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Ante algun pedido o solicitud, la respuesta esrapida

: : Porcentaje Porcentge
Frecuencia Porcentaje % A

valido acumulado
Nunca 2 8,3 8,3 8,3
Lamayoriade veces no 2 8,3 8,3 16,7
Algunasveces s

Vdidos algunas veces no ! 29,2 29,2 458
Lamayoriade vecessi 8 33,3 33,3 79,2
Siempre 5 20,8 20,8 100,0

Tota 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Ante algun pedido o solicitud, la respuesta esrapida
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Figura 13: Se observa que e mayor porcentaje 33.33% la mayoria de veces si ante algun
pedido o solicitud, |a respuesta es rgpida 'y € menor porcentgje 8.33% es compartido entre
nuncay lamayoria de veces no ante algun pedido o solicitud, la respuesta es rapida.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 14
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Lainformacion en las areas es veraz y coherente

: : r ' r 1
Frecuencia Porcentaje Porcentgje Porcenta e

vélido acumulado
Lamayoria de veces no 9 37,5 37,5 37,5
Algunas veces s 4 16,7 16,7 54,2
Vilidos algunas veces no
Lamayoriade vecessi 10 41,7 41,7 95,8
Siempre 1 4,2 4,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Lainformacion en las areas es veraz y coherente
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Figura 14: Se observa que el mayor porcentgje 41.67% la mayoria de veces si lainformacion
en las &reas es veraz y coherente y el menor porcentaje 4.167% siempre lainformacion en las
areas es veraz y coherente.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Tabla 15
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L os recursos otorgados son |os suficientes para realizar efectivamente sus funciones

: . Porcentgje Porcentaje
Frecuencia Porcentgje A A

valido acumulado
Nunca 1 4,2 4,2 4,2
Lamayoriade veces no 5 20,8 20,8 25,0
Algunasveces s

Vdidos algunas veces no 2 83 83 333
Lamayoriade vecessi 12 50,0 50,0 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0

Tota 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

L os recursos otorgados son |os suficientes para realizar efectivamente sus funciones
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Figura 15: Se observa que € mayor porcentaje 50% la mayoria de veces si 10S recursos
otorgados son los suficientes pararealizar efectivamente sus funcionesy el menor porcentge
4.16% nunca los recursos otorgados son los suficientes para realizar efectivamente sus
funciones.

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Tabla 16

Se encuentra satisfecho con su trabajo

Frecuencia Porcentgje Porcentaje  Porcentgje

valido acumulado
Nunca 5 20,8 20,8 20,8
Lamayoria de veces no 4 16,7 16,7 37,5
Algunas veces s

Vdidos algunas veces no ! 29,2 29,2 66,7
Lamayoriade vecessi 7 29,2 29,2 95,8
Siempre 1 4,2 4,2 100,0

Tota 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Se encuentra satisfecho con su trabajo

A=

N

Porcentaje

T T
Munca La mayoria de veces  Algunas veces si La mayoria de veces Siempre
no algunas veces no =]

Figura 16: Se observa que € mayor porcentaje 29.17% lo comparten algunas veces s
algunas veces no y la mayoria de veces si se encuentra satisfecho con su trabgjo y el menor
porcentaje 4.16% siempre se encuentra satisfecho con su trabajo.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
Tabla 17
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Los ambientes y mobiliario son comodos para realizar sus actividades

Frecuencia Porcentgje Porcentgje  Porcentae

vélido acumulado
Nunca 5 20,8 20,8 20,8
Lamayoriade veces no 5 20,8 20,8 41,7
Validos Algunas veces si algunas
Veces o 14 58,3 58,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Los ambientesy mobiliario son cdmodos para realizar sus actividades

&0

a0

40

30

Percentaje

20

10 w EUEEI‘-}El

i
o |
Muneca I'a mayoria de veres nn Algunas veres =i algunas veces

na

Figura 17: Se observa que el mayor porcentaje 58.33% algunas veces si algunas veces no los
ambientes y mobiliario son comodos para redizar sus actividades y € menor porcentaje
20.83% lo comparten nunca y la mayoria de veces no los ambientes y mobiliario son
comodos para realizar sus actividades.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
Tabla 18
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L os objetivos planteados son logrados por usted

. . Porcentaje Porcentgje
Frecuencia Porcentaje A A

valido acumulado
Nunca 1 4.2 4.2 4.2
La mayorr'li de veces 3 125 125 16,7
Vélidos Lamayoriadevecessi 7 29,2 29,2 45,8
Siempre 13 54,2 54,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

L os objetivos planteados son logrados por usted
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Figura 18: Se observa que el mayor porcentge 54.17% siempre los objetivos planteados son
logrados y €l menor porcentaje 4.16% nunca los objetivos planteados son logrados por los
colaboradores.

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 19
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Seinvolucra en la formulacion de los objetivos del area u organizacion

Frecuencia Porcentagje Porcentgje  Porcentgje

vélido acumulado
Lamayoria de veces no 4 16,7 16,7 16,7
Algunas veces s 3 12,5 12,5 29,2
Vilidos algunas veces no
Lamayoriade vecessi 8 33,3 33,3 62,5
Siempre 9 37,5 37,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Seinvolucra en la formulacion de los objetivos del area u organizacion
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Figura 19: Se observa que & mayor porcentge 37.5% siempre se involucra en la
formulacion de los objetivos del érea u organizacion y € menor porcentaje 12.5% algunas
veces S algunas veces no se involucra en la formulacion de los objetivos del area u
organizacion.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Tabla 20

Cree que su desempefio es bueno

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje & 4

vdido acumulado
Lamayoria de veces
Véidos S 5 20,8 20,8 25,0
Siempre 18 75,0 75,0 100,0
Totdl 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Cree que su desempefio es bueno
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Figura 20: Se observa que € mayor porcentgje 75% siempre cree que su desempefio es
bueno y el menor porcentaje 4.16% nunca cree que su desempefio es bueno.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Tabla 21
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Seinteresa por lograr los objetivos

: . rcentaj rcentgj
Frecuencia Porcentaje Porcentge Porcentge

valido acumulado
Algunas veces s 2 83 83 83
algunas veces no
Vaidos Lamayoriadevecess 2 8,3 8,3 16,7
Siempre 20 83,3 83,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Seinteresa por lograr los objetivos
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Figura 21: Se observa que e mayor porcentge 83.33% siempre cree se interesa por lograr
los objetivos y € menor porcentgje 8.33% lo comparten algunas veces s algunas veces no y
lamayoriade veces si seinteresa por lograr 10s objetivos.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Tabla 22

L os colaboradores cumplen con e perfil del puesto

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido ccumul ado

Nunca 4 16,7 16,7 16,7

Lamayoria de veces no 5 20,8 20,8 37,5

Algunas veces s
Vdidos algunas veces no 2 83 83 458
Lamayoriade vecessi 9 37,5 37,5 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0
Tota 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

L os colaboradores cumplen con € perfil del puesto
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Figura 22: Se observa que € mayor porcentge 37.5% la mayoria de veces si los

colaboradores cumplen con € perfil del puesto y el menor porcentaje 8.33% algunas veces s

algunas veces no | os colaboradores cumplen con e perfil del puesto.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Tabla 23
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Tiene disposicion y habilidades para realizar sus actividades

) ) Porcentagje Porcentagje
Frecuencia Porcentgje & 4

valido acumulado
Nunca 1 4,2 4,2 4,2
La mayorrls de veces 1 42 42 83
vali .
dlidos Lamayoriade vecessi 6 25,0 25,0 33,3
Siempre 16 66,7 66,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas
Tiene disposicion y habilidades para realizar sus actividades
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Figura 23: Se observa que € mayor porcentgje 66.67% siempre tiene disposicion y
habilidades para realizar sus actividades y el menor porcentgje 4.16% |lo comparten nunca y
lamayoria de veces no tiene disposicion y habilidades pararealizar sus actividades.

Fuente: Trabgjadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Tabla 24
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Busca ser el mejor de su &rea u organizacion

_ . Porcentgje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentge ... acumulado
Lamayoriade veces 6 25.0 25,0 25,0
no
Algunas veces s 10 41,7 41,7 66,7
. algunas veces no
Vélidos Lamayoria de veces
ay b 6 25,0 25,0 91,7
Siempre 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Porcentaje

Busca ser el megjor de su area u organizacion
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Figura 24: Se observa que el mayor porcentaje 41.67% agunas veces si algunas veces no

busca ser el mejor de su area u organizaciéon y el menor porcentagje 8.33% siempre busca ser

el meor de su area u organizacion.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Tabla 25

Usa con racionalidad los recursos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentge & A

valido acumulado
Nunca 1 4,2 4,2 4,2
Lamayoriade veces no 4 16,7 16,7 20,8
Vélidos AAlOUnesvecess agunas -, 8,3 83 29,2
VECES N0
Lamayoriadevecessi 5 20,8 20,8 50,0
Siempre 12 50,0 50,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Usa con racionalidad los recursos
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Figura 25: Se observa que € mayor porcentaje 50% siempre usa con racionaidad los
recursosy el menor porcentaje 4.16% nunca usa con racionalidad |os recursos.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Tabla 26

Sigue @ protocolo para realizar susfunciones

. : Porcentaje Porcentgje
Frecuencia Porcentaje & A

valido acumulado
Lamayoriade veces no 1 4.2 4.2 4,2
Algunas veces si 6 25,0 25,0 29,2
Vlidos algunas veces no
Lamayoriade vecessi 14 58,3 58,3 87,5
Siempre 3 12,5 12,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabgjadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Figura 26: Se observa que € mayor porcentgje 58.33% la mayoria de veces sigue €
protocolo para realizar sus funciones y € menor porcentgje 4.16% la mayoria de veces no
sigue el protocolo pararealizar sus funciones.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Tabla 27

Ante algun problema, propone alternativas de solucion

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentgje & A

valido acumulado
Lamayoriade veces no 7 29,2 29,2 29,2
Algunas veces si 11 45,8 45,8 75,0
VAlidos algunas veces no
Lamayoriade vecessi 2 8,3 8,3 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas

Ante algun problema, propone alternativas de solucién
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Figura 27: Se observa que e mayor porcentaje 45.83% agunas veces si algunas veces no
ante algin problema propone alternativas de solucion, y € menor porcentaje 8.33% la
mayoria de veces si ante algun problema propone aternativas de solucion.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas
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Tabla 28

Cuenta con habilidades, conocimientosy actitudes para realizar su trabajo

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje & a

valido acumulado
Lamayoria de veces no 1 4,2 4,2 4,2
Algunasveces s 1 4.2 4.2 83
VAlidos algunas veces no
Lamayoriade veces s 15 62,5 62,5 70,8
Siempre 7 29,2 29,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas
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Figura 28: Se observa que el mayor porcentaje 62.5% la mayoria de veces si cuenta con
habilidades, conocimientos y actitudes para realizar su trabajo y €l menor porcentaje 4.16%
es compartido entre la mayoria de veces no y algunas veces si alunas veces no cuenta con

habilidades, conocimientos y actitudes para realizar su trabajo.
Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas
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Tabla 29

Planifica y controla sus actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentgje  Porcentgje

vélido acumulado
Lamayoria de veces no 2 8,3 8,3 8,3
Algunas veces s 5 20,8 20,8 29,2
VAlidos algunas veces no
Lamayoriade veces s 7 29,2 29,2 58,3
Siempre 10 41,7 41,7 100,0
Tota 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas
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Figura 29: Se observa que € mayor porcentgje 41.67% siempre planifica y controla sus
actividades y € menor porcentaje 8.33% la mayoria de veces no planifica y controla sus

actividades.
Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Tabla 30
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Cumple con las normasy politicas de la organizacion

Frecuencia Porcentgje Porcentgje  Porcentgje

vélido acumulado
Lamayoria de veces no 3 12,5 12,5 12,5
Algunas vecess 7 20,2 20,2 41,7
Vilidos algunas veces no
Lamayoriade vecessi 7 29,2 29,2 70,8
Siempre 7 29,2 29,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

Cumple con las normasy politicas de la organizacion
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Figura 30: Se observa que € mayor porcentaje 29.17% lo comparten algunas veces s
algunas no, la mayoria de veces si y siempre cumple con las normas y politicas de la
organizacion y € menor porcentaje 12.5% la mayoria de veces no cumple con las normasy
politicas de la organi zacion.

Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas.
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Objetivoslogradosy Prueba de hipotesis
Objetivos logrados

Describir el Clima Organizacional de la Gerencia Sub regiona de Condorcanqui — Amazonas

2018.
Tabla 31

Clima organizacional

. . S Porcentaje

Frecuencia  Porcentge Porcentgevalido
acumulado
Regular 2 8,3 8,3 8,3
Vdéido Desfavorable 22 91,7 91,7 100,0

Tota 24 100,0 100,0

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui - Amazonas

g

CLimA ORGAMIZACIOMAL (agrupado]
- i

‘-r/.-' \"'\.\k
r . Desfavorable
i i
.""I h"-.
f‘l |,||
f ]
f \ Regular
| B
'|II /
l'-. Jn'
\ 9167% 4
L“\ /),-‘
E &
g -

Figura 31: Se observa que € 91.67% de encuestados considera que € clima organizaciona
es desfavorable y € 8.33% considera que e clima organizacional es regular. Se corrobora la
hipétesis especifica 1.

Fuente: Trabgadores de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas.
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Identificar € nivel el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Gerencia Sub regiona

de Condorcanqui — Amazonas 2018.

Tabla 32
Desempefio laboral
Frecuencia Porcentgje  Porcentagje valido Porcentgje
acumulado
Bao 1 4,2 4,2 4,2
Valido Regular 22 91,7 91,7 95,8
Bueno 1 4,2 4,2 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: Trabagjadores de la Gerencia Sub Regiona de Condorcanqui - Amazonas

CESEMPENC LABORAL (agrupado)
et e Coaic

= Cregaar

HEeucw

Figura 32: Los encuestados consideran que el desempefio laboral es regular y € 4.17%
considera que e desempefio es bueno y € 4.17% considera que € desempefio laboral es bajo.

No se corroborala hipétesis 2, esta sefialaba que el desempefio era bgjo.
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Fuente: Trabajadores de la Gerencia Sub Regiona de Condorcanqui - Amazonas
Prueba de hipotesis
Existe correlacion positiva moderada entre el clima organizacional y e desempefio laboral en

los colaboradores de la Gerencia Sub regional de Condorcanqui — Amazonas 2018.

Tabla 33
Barometro del coeficiente de correlacion
Valor Sgnificado
-1 Corréacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correacioén negativa moderada
-0.2a - 0.39 Correacioén negativa baja
-0.01a- 0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Corréacion positiva muy baja
0.2a0.39 Corrélacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Corréacion positiva grande y perfecta
Tabla 34

Estadisticas dela regresion

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion multiple 0.43070
Coeficiente de determinacion R"2 0.18550
R"N2 gjustado 0.14848
Error tipico 4.22706
Observaciones 24

72



Tabla 35

Andlisisdela varianza

Grados Promedio

Suma de Valor critico
de cuadrados delos F deF
libertad cuadrados
Regresion 1 89.527 89.527 5.010 0.036
Residuos 22 393.098  17.868
Total 23 482.625
Tabla 36
| ntercepcion de variable
Coeficient Error Estadistic Probabilid Inferio Superi 'Merio 3‘(';’;3”
ini (0) 0,
es tipico ot ad r 95% or 95% 95.0% 95.0%
Intercepcion  20.4502 7.9432 2.5746 0.0173 3.9771 36'??23 3.9771 36'??23

VariadbleX 1 0.3460 0.1546 2.2384 0.0356 0.0254 0.6666 0.0254 0.6666

Tabla 37
Cosficiente de Correlacion de Pearson
CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Correlacion de .
CLIMA Pearson 1 431
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,036
N 24 24
Cor;zle;arc;): de 431" 1
DESEMPENO LABORAL Sig. (bilateral) 036
N 24 24

*. Lacorrelacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados del coeficiente de correlacién de Pearson, con respecto al grado de relacion es
(0.431) determinando un nivel de correlacion positiva moderada, afirmandose la hipotesis

3; e nivel de significancia es 0,036 (0,36 < 0,05) determinado que existe relacion entre el
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clima organizacional y e desempefio laboral en los colaboradores de la Sub Gerencia

Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018; aceptandose la hipotesis genera de la

investigacion.
Grafico dela Correlacion de Pearson
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V.ANALISISE INTERPRETACION DE LOSRESULTADOS

Discusion deresultados

En la presente investigacion se han logrado satisfactoriamente los objetivos,
habiéndose desarrollado el estudio desde inicio hasta el final basandose en el conocimiento
cientifico; los instrumentos fueron validados por expertos conocedores de la investigacion
cientificay del tema realizado; asi mismo tuvieron confiabilidad, pues €l Alfa de Cronbach
dio como resultado 0,626 para las 26 interrogantes, considerandose como buenos para €l

acopio de lainformacion.

A continuacion se presenta la discusion basado en los resultados, antecedentes de

estudios similares, marco teorico e hipétesis.

Para la presente investigacion de ha tomado como muestra a 24 colaboradores, los
cuales 14 de dlos, mayor porcentaje (62.5%) son de género masculino, mientras en menor
porcentgje (37.5%) 10 de los encuestados son de género femenino; en lo que se refiere a
edades |la mayor cantidad de colaboradores se encuentran en edades de 18 a 40 afios, teniendo
un acumulado de (66.7%); en cuanto a su condicién laboral € mayor porcentaje (58.3%)
tienen Contrato Administrativo de Serviciosy e menor porcentgje (41.7%) son nombrados; y

sobre el tiempo que viene laborando, el mayor porcentaje (41.67%) laboran de 6 a 10 afos.

En lo referente a la variable Clima Organizacional, se pusieron de manifiesto
interrogantes las cual es fueron contestadas, dentro de €ellas las 4 primeras que se les pregunt6
alos encuestados sefialan en su mayor porcentaje que la mayoria de veces no, en cuanto a si
ha logrado sus objetivos personaes gracias a trabajo que rediza (45.8%); se asciende al
trabgjador de acuerdo a su efectividad (41.7%); se siente considerado en su centro de trabajo
(45.8%) y s se siente comprometido(a) e identificado(a) con lainstitucion (41.6%), situacion

negativa que se debe tomar en cuenta para cambiar esta percepcion.
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Situacion contraria es la respuesta ante la interrogante si cumple sus funciones
encomendadas, quienes refieren en su mayor porcentaje (45.8%) que lamayoria de veces si y
siempre cumplen; asi mismo e mayor porcentagje (45.8%) sostienen que siempre evallan €l

resultado de su trabgjo.

Aspectos negativos manifestados por los encuestados es en cuanto a s se le capacita
en base a sus debilidades, refiriendo € mayor porcentaje que la mayoria de veces no con un
(58.3%), asi también e mayor porcentge (33.3%) sostiene gque nunca es fluida la

comunicacion entre compafieros de trabgjo.

Se encuentran presentes en esta variable aspectos positivos como s ante algiin pedido
o0 solicitud la respuesta es rapida, € mayor porcentaje (33.3%) sostienen que la mayoria de
veces si; ante la interrogante la informacién en las areas es veraz y coherente e mayor
porcentgje (41.7%) sefidlan que la mayoria de veces si; otro mayor porcentaje (50%) es que la
mayoria de veces si 10s recursos otorgados son |os suficientes para redlizar efectivamente sus
funciones; en cuanto a si se encuentra satisfecho con su trabgjo, el mayor porcentaje (29.2%)
sefidlan que algunas veces si algunas veces no y la mayoria de veces si estén satisfechos con
su trabajo; asi también el mayor porcentgje (58.33%) sefiala que los ambientes y mobiliarios

son comodos para realizar sus actividades.

Al redlizar e andlisis en conjunto de las diferentes interrogantes, se puede sefialar que
la variable clima organizacional, los colaboradores |la perciben como DESFAVORABLE en

la Sub Gerencia Regional de Condorcanqui — Amazonas.

En cuanto a la variable dependiente, a redizar la interrogante si los objetivos
planteados son logrados, € mayor porcentaje sostiene que siempre, siendo positivo para la
institucion; asi mismo e mayor porcentgje (37.5%) sefiala que se involucra en laformulacion

de los objetivos de su area u organizacion; importante referir que e mayor porcentgje (75%)
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siempre cree que su desempefio es bueno; aspecto positivo es también que e mayor

porcentaje (83.3%) siempre se interesa por lograr sus objetivos.

Asi también, otro de los factores beneficiosos para la institucion es que los
colaboradores cumplen, en e mayor porcentge (37.5%), con € perfil del puesto; ante la
interrogante s tiene disposicion y habilidades para realizar sus actividades, e mayor

porcentaje (66.7%) sostienen que siempre.

Aspecto no muy importante para los colaboradores, es en cuanto a que si busca ser €l
mejor de su &rea u organizacion, € mayor porcentagje refiere que algunas veces si algunas
veces no con un (41.7%); ante s usa con racionalidad los recursos, € mayor porcentae
(50%) sostiene que siempre; asi también e mayor porcentaje (58.3%) sefialan que siguen €l
protocolo para realizar sus funciones y que si ante algiin problema propone aternativas de

solucion, el mayor porcentaje (45.8%) sostiene que aveces si a VEeCes no.

Un factor que buscan las organizaciones es que los colaboradores cuenten con
conocimientos, habilidades y actitudes, y ante esta interrogante el mayor porcentagje (62.5%)
sefialan que la mayoria de veces si; ante lainterrogante si planificay controla sus actividades
el mayor porcentaje (41.7%) sostienen que siempre; aspecto a tener en consideracion es en
cuanto a si cumple con la normas y politicas de la organizacion, pues un regular porcentaje

(29.2%), refieren algunas veces si algunas veces no las cumplen,

Al redlizar e andlisis en conjunto de las diferentes interrogantes, se puede sefialar que
la variable desempefio laboral, los colaboradores muestran un desempefio REGULAR en la

Sub Gerencia Regional de Condorcanqui — Amazonas.

Al redlizar la prueba del Coeficiente de Correlacion de Pearson, el nivel de relacion es
de 0.431, observando un nivel de correlacion positiva moderada; € nivel de significancia

es 0,036 (0,036 < 0,05) se puede determinar que existe relacién entre € clima organizacional
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y el desemperio laboral en los colaboradores de la Sub Gerencia Regional de Condorcanqui —

Amazonas 2018; afirmando la hipotesis planteada en lainvestigacion.

Lainvestigacion realizada por Gamarra (2013) realizada en Ecuador, “Diagnostico del
clima organizacional y el desempefio laboral del talento humano del hospital de Santa Elena
Dr. Liborio Panchana”; la cual concluye que “la variable clima organizacional influye
significativamente en e desempefio laboral del talento humano del hospital de Santa Elena
Dr. Liborio Panchana de Ecuador”, guarda similitud con la presente investigacion, pues
también € clima organizacional influye en e desempefio laboral en los colaboradores de la

Sub Gerencia Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018.

Luengo (2013), realiz6 una investigacion en Venezuela titulada “Clima organizacional
y desempefio laboral del docente en centros de educacion inicial”; de tipo correlacional
enmarcada en un disefio no experimental, transversal; sus resultados arrojaron que “en los
centros educativos predomina un clima autoritario, donde € director no es visto como lider,
evidenciandose un ambiente laboral que no estimula los docentes quienes no se sienten
identificados plenamente con la organizacion, |o que ha venido influyendo en su desempefio
laboral”; resultados similares a la actual, ya que al existir relacion entre ambas variables, se

concluye que existe influencia entre € clima organizacional y desempefio |aboral.

Estudios nacionales como & de Ruiz (2015), titulado “El clima organizacional y su
influencia en e desempefio laboral del recurso humano del area de infraestructura en el
Gobierno Regional de Cajamarca”; concluyd de manera similar a la presente investigacion,
ya que e clima labora influye significativamente en e desempefio laboral de los

trabajadores.

Panta (2015), realizé la investigacion “Analisis del clima organizacional y su relacion

con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo Taento de la ciudad de
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Chiclayo”. Los resultados sefidan que no existe influencia significativa entre e clima
organizaciona y €l desempefio laboral de la plana docente del Consorcio Educativo Talentos
de la ciudad de Chiclayo, conclusiones que no concuerdan con la investigacion, pues en la

presente si existe influencia.

Los resultados corroboran con lo que refiere Chiavenato (2007), sefidlando que €
clima organizacional es e espacio o ambiente donde las personas se relacionan y se
comunican. Una de las principales caracteristicas del clima organizacional es que influye en
la conducta de los miembros, como también & grado de responsabilidad, la motivacion, e

reconocimiento; determinado su desempefio.

Los resultados también concuerdan con Pavia (2014), quien indica que € clima
organizacional hace referencia a las apreciaciones que tienen los integrantes de una
organizacion con respecto a lugar donde desempefian sus actividades laborales. El clima
organizacional se relaciona de una manera directa con la motivaciéon y, por tanto, en la
satisfaccion del trabagjador. Es por €lo se dice que, si un trabajador se siente motivado, su
nivel de satisfaccién con respecto a trabagjo serd ato, y su rendimiento y productividad

dentro de la organizacién, sera considerable.
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CONCLUSIONES

a. Lainvestigacion realizada ha seguido los lineamientos de la Universidad de Chiclayo para
los trabagjos de investigacion, logrando describir € clima organizacional mediante las
diferentes dimensiones, las cuales han generado como resultado que € clima
organizacional en la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas es

desfavorable.

b. Al andlizar y concatenar las diversas interrogantes respecto a la variable desempefio
laboral, se ha podido identificar que el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de

la Gerencia Sub regional de Condorcanqui — Amazonas esregular.

c. El Coeficiente de Correlacion de Pearson dio como resultado 0.431, 1o cual indica un nivel
correlacion positivamoderada; a tener un nivel de significancia de 0,036 (0,036 < 0,05) se
puede determinar que existe relacion entre € clima organizacional y € desempefio |aboral
en los colaboradores de la Sub Gerencia Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018;

afirmando la hipotesis planteada en lainvestigacion y €l logro de objetivos.
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RECOMENDACIONES

a. El climaorganizacional conlleva a buen rendimiento y rentabilidad de una organizacion,
siendo una de las principales caracteristicas que influye en la conducta de los miembros,
por lo tanto los directivos de la Gerencia Sub Regional de Condorcanqui — Amazonas,
deben desarrollar acciones para mermar € resultado, teniendo en consideracion los

aspectos negativos encontrados en la presente investigacion para actuar sobre ellos.

b. Los resultados encontrados en cuanto a nivel de desempefio laboral son regulares, siendo
de vital importancia para las organizaciones, pues depende de este € éxito de una
empresa, por 1o que se deberia capacitar al persona en las debilidades que presente, asi
como proporcionarles las condiciones para que puedan desarrollar efectivamente su

trabajo.

c. Esde sumaimportancia que se tomen acciones paramejorar €l clima organizacional, pues
como se evidencia en la investigacion se relaciona con € desempefio laboral, yaque si los
colaboradores perciben de manera positiva e ambiente de trabgo, su desempefio
individual se incrementard, logrando los objetivos institucionales para beneficio de la

institucion y de sus pobladores.
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Anexo A

Encuesta Clima Organizacional
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Sexo

Edad

Encuesta clima or ganizacional

Condicion labor al

Tiempo de servicio

Respuestas
s 88 8
N° | nter rogantes S el z N GEJ_
S 8 852 %8 5
2 € § giﬁ > n
S =g | S
1 A logrado sus objetivos personales
gracias a trabajo que realiza
2 Se asciende al trabajador de acuerdo a
su efectividad
3 Se siente considerado en su centro de
trabajo
4 Se sente comprometido(@ e
identificado(a) con lainstitucion
5 Cumple con las  funciones
encomendadas
6 Evallan € resultado de su trabgjo
7 Se le capacita en base a las
debilidades mostradas en  sus
funciones
8 Es fluida la comunicacion entre sus
comparieros de trabgo
o) Ante agun pedido o solicitud, la
respuesta es rapida
10 Lainformacion en las areas esveraz y

coherente
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Los recursos otorgados son los

11
suficientes pararealizar efectivamente
sus funciones
12 Se encuentra satisfecho con su trabgjo
13 Los ambientes y mobiliario son
comodos para realizar sus actividades
Gracias
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Anexo B

Encuesta Desempefio L abor al
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Respuestas

g 88 8
N° | nterrogantes g NS § > | 8 .g “5’_
S Sg 88238 ¢
Z£853 £¢ 3
c |28 |«
— < 5 —
1 Los objetivos planteados son
logrados por usted
2 Se involucra en la formulaciéon de
los objetivos del  &ea u
organizacion
Cree que su desempefio es bueno
4 Seinteresapor lograr los objetivos
Los colaboradores cumplen con €
perfil del puesto
6 Tiene disposicion y habilidades
parareadlizar sus actividades
7 Busca ser e mejor de su érea u
organizacion
8 Usa con racionalidad | os recursos
o) Sigue € protocolo para realizar sus
funciones
10 Ante agun problema, propone
aternativas de solucion
11 Cuenta con habilidades,
conocimientos y actitudes para
realizar su trabgjo
12 Planificay controla sus actividades
13 Cumple con las normas y politicas

de la organizacion
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Gracias

Anexo C

Matriz de Consistencia
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Problema de

| - Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores
nvestigacion

Formulacién del | Objetivo General Hipotesis general

Problema General Determinar la| Existe relacion entre

¢Cudl es la relacion | relacion que existe | € clima

entre el clima | entre clima | organizaciona y €

organizacional y € organlza(ilonal y € | desempefio laboral Autorrealizacion | Desarrollo personal y
desempefio laboral en | desempefio  laboral | en los colaboradores profesional

los colaboradores de | en los colaboradores | de la Gerencia Sub Clima

la Gerencia Sub|de I.a Gerencia Sub | Regional . de| Organizacional Involucramiento | Compromiso
Regiond ~ ~ de|Regiond  — de| Condorcanqui = A iene humano | labora identificacion con la
Condorcanqui — | Condorcanqui — | Amazonas 2018. end quelos empresa
Amazonas 2018? Amazonas 2018. Hipoétesis colaboradores de

Formulacién de los | Objetivos especificas unaorganizacion | Supervision Apoyoy orientacion a
Problema especificos a-El clima| perciben ciertas las tareas

Especificos
a- ¢Como es e clima
organizacional en la

Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -
Amazonas 2018?

b.- ¢Cud es @ nive
de desempeiio laboral
en los colaboradores
de la Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -
Amazonas 20187

a.- Describir € clima
organizaciona de la

Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -
Amazonas 2018.

b.- Identificar €
nivel de desempefio
laboral de los
colaboradores de la

Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -
Amazonas 2018.

organizacional en la

Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -
Amazonas 2018 es
desfavorable

b.- El nivel de

desempefio laboral en
los colaboradores la

Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -

Amazonas 2018 es
bajo.

caracteristicas del
ambiente de
trabajo y que por
lo tanto, influyen
en su conducta.

Comunicacion

Condiciones
|aborales

Fluidez, celeridad,
coherenciay precision
delainformacion

Recursosy ambiente
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c.- ¢Cudl es @ nive
de relacion entre €
clima organizacional

y d desempefio
laboral en los
colaboradores de la
Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -
Amazonas 20187

c.- Conocer € nivel
de relacion entre €
clima organizacional
y e desempefio
laboral en los
colaboradores de la

Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -
Amazonas 2018.

c.- Existe relacion
positiva  moderada
entre las variables
clima organizacional
y desempefio laboral
en la Gerencia Sub
Regional de
Condorcanqui -
Amazonas 2018.

Desempefio
Laboral

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

individuo o un
proceso) en €l
logro de sus
actividadesy
objetivos laborales.

Eficacia

Eficiencia

Logro de objetivos

Recursos
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Anexo D

Confiabilidad dd Instrumento
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Véido 26 100,0

Casos Excluido® 0 0
Totd 26 100,0

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

Barémetro del Alfa de Cronbach

0.53amenos  Confiabilidad nula

0.54 a0.59 Confiabilidad baja

0.60 a 0.65 Confiable

0.66a0.71 Muy confiable

0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N de elementos

,626 26

El coeficiente del Alfa Cronbach obtenido o= 0.626, lo cua admite que €l cuestionario
referente a clima organizacional y €l desempefio laboral en su version de 26 items es

confiable y existe una ata consistenciainterna entre los items.
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Anexo E

Validez del I nstrumento
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Docente/ Licenciado/M agister/Doctor,
Siendo conocedor de su trayectoria académicay profesional, me he tomado la libertad de
elegir como JUEZ EXPERTO para revisar €l contenido del cuestionario que se pretende

utilizar.

A continuacion, se presenta una lista de preguntas rel acionadas a cada concepto tedrico. Lo
gue se le solicitaes marcar con un aspa (X) € 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
gue indique si cada pregunta es apropiada o congruente con €l concepto o variable que

pretende medir.

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

contenido de la presente encuesta.

Informacién sobre el especialista:
Nombre:
Sexo: M(C ) F(C )
Grado académico:

Afos de experiencia:

Lugar de trabajo:
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CUESTIONARIO

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre clima organizaciona y e desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia Sub
Regional de Condorcanqui — Amazonas 2018.

Marque con una (X) larespuesta que crea correcta

Criteriosde evaluacion

Relacién | Relacion - Relacion
Relacién | entreel .
. : - . . entrela entrela . Observaciones
Variable Dimension Indicador Items Opcion de . . - entreel itemyla
variabley | dimension | . . 7, y/o
respuesta indicador | opcion :
la y e p recomendaciones
. - oo y € item de
dimensién | indicador
respuesta
SI | NO| S | NO|S | NO| S | NO
1
2
Desarrollo Nunca
Autorrealizacion | persona y 3
profesiona Lamayoria
4 de veces no
Clima 5 Algunas
L veces s
Organizacional 6 algunas
. VECes No
Compromiso 7
Involucramiento © Lamayoria
laboral identificacion 8 de veces s
or con la _
empresa 9 Siempre
10
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Apoyoy
Ly . . . 11
Supervision orientacion a
las tareas
Fluidez,
celeridad, 1
Comunicacion | coherenciay
precision de
la
informacion
Condiciones Recursosy 13
laborales ambiente
Criterios de evaluacion L Observaciones
3 Relacion | Relacion | - R acon |yl .
Opcinde | entrela | entrela | Reacion | entre recomendaciones
_ _ » . respuesta iabl di 2 entreel | itemyla
Variable Dimension Indicador Items variabley | imension | 4, icador | opcion
la y e "
. N y €l item de
dimension | indicador
respuesta
S NO | S NO | SI | NO | SI | NO
1 Nunca
Desempefio
2 Lamayoria
Laboral Eficacia Lo_grp de de veces no
objetivos 3
Algunas
4 VECeS S
algunas
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Eficiencia

Recursos

VECES N0

Lamayoria
devecessi

Siempre

Su evaluacion es:
a.- Inadecuada
b.- Regular

C.- Buena

d.- Excelente

Comentario:

Muchas gracias por su colaboracion

Firma del experto
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Diagnostico de la Gerencia Sub Regional de Condor canqui — Amazonas

En la actualidad a nivel mundia € clima organizacional cobra especial relevancia
en un mundo cada vez més globalizado y competitivo, en € que los aspectos del clima
organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una
organizacion ser mas exitosa.

La Gerencia Sub Regional de Condorcanqui la cua se encuentra ubicada en la
Region Amazonas, busca lograr € desarrollo sostenido, reduciendo la pobreza. Lafinalidad
es impulsar e desarrollo sostenido, prestando servicios e impulsando proyectos y obras

paramejorar la calidad de vida de la poblacion.

Con lo que respecta ala autorrealizacion € medio no favorece €l desarrollo personal
y profesional, ya que no se han brindado especializaciones, capacitaciones y mucho menos

desarrollo de carrera, pues se contrata nuevo personal no tomando en cuenta a de planta.

En cuanto al involucramiento laboral, los colaboradores sienten poca identificacion
con la ingtitucion, visto por su ausentismo y salidas sin permiso de la institucion, como

también |a poca empatia con los ciudadanos que acuden a sus oficinas.

La supervision se sigue dando, pero sin contar con un documento que brinde un
diagnostico si e colaborador estd cumpliendo eficientemente con su trabajo, notandose

también el poco apoyo por parte de |0s superiores.

La comunicacién de los trabajadores no ha cambiado como se espera, pues no es
fluida debido a que la estructura del organigrama es vertical, tomando las decisiones €

gerente.
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Al hablar de condiciones laborales, no solo se habla de remuneracion econémica,
sino también de los diversos elementos que se necesitan para realizar un buen trabgjo, los
cuales la organizacion esta obligada de brindar, ya que favorece a la produccion y mejora
de dla. Se debe mejorar la infraestructura, iluminacién, ventilacion y el mobiliario para
realizar mejor € trabajo, contribuyendo asi a logro de metas establecidas y € desempefio

laboral adecuado que permitird brindar un mejor servicio alos ciudadanos.

El desempefio laboral, € cual consiste en la eficaciay la eficiencialabora continua
deficiente en la ingtitucion, y teniendo conocimiento que € clima organizacional se
relaciona con e desempefio de los colaboradores, es muy probable que sea originado por el
desfavorable ambiente laboral; debido a esta descripcion, se desarrolla la siguiente

propuesta.
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PROPUESTA

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA

GERENCIA SUB REGIONAL DE CONDORCANQUI - AMAZONAS

Fundamentacion dela propuesta:

Frente a diagnostico desfavorable que los servidores y funcionarios los cuales perciben un
desfavorable clima organizacional, se hace necesario impulsar el fortalecimiento del clima
organizacional. La propuesta de mejora se ha elaborado de acuerdo a los resultados de
diagndstico a través de sus dimensiones. El propésito de la propuesta es convertirse en un
instrumento de gestion para los trabagjadores de la Gerencia Regiona de Condorcanqui,

fortaleciendo el desarrollo organizacional de sus aress.

Objetivo:

Gestionar la implementacién de estrategias de megjora del clima organizacional, a partir del disefio
de un plan de mejora basado en lateoria para el desarrollo de un clima adecuado el cual incremente

el desempefio de los colaboradores.
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Monto en

Estrategias Objetivo Actividades Responsable Tiempo soles
Implantacion de Programas de capacitacion sobre habilidades
cambio de gerenciales parafuncionarios. Responsable de
actitud de los| Cambiar las Recursos
colaboradores y | actitudes Desarrollar actividades de concientizacion | Humanos o €

) ; . . . . 1 mes 250

funcionarios negativas de los | sobre los beneficios de mejorar el ambiente | que haga sus
mediante trabajadores detrabgo. veces
jornadas de
concientizacion Promover talleres en habilidades gerenciales
Desarrollo de | Fortalecer el | Redlizar charlas de Coaching con la| Responsable de
sesiones de | liderazgo delos | participacion de los colaboradores de la | Recursos
Coaching  para integrantes del | gerencia. Humanos o € 2 meses 200
dar mayor | equipo de gue haga sus
participacion  a| gestion Socidizacién de exitosas experiencias en | veces
los miembros. gestion publica.
Generacion  de Responsable de
integracion, con Recursos
ambientes Solucionar  los Humanos o e | 1reunidn
democréticos conflictos  con | Fomento de las mesas de didlogo para la| que haga sus cada 2 600
para la solucién | responsabilidad. | solucion de problemas. veces meses por
de conflictos y todo € afno
mejora del clima
organizacional.
Evauar Responsable de
periédicamente Megjorar e clima Recursos
la percepcion del | organizacional Redlizar encuestas semestrales para conocer | Humanos o € | 2vecesa 200
clima percibido por los | la percepcion del ambiente laboral. gue haga sus ano
organizacional. colaboradores veces
Satisfaccion  los | Incrementar  |a | Desarrollo de talleres motivacionales Responsable de| 1cada3 500

105



trabajadores satisfaccion  en Recursos meses
los Humanos o €
colaboradores gue haga sus
veces
Formacién y € | Mgorar la| Realizar cursos para meorar su labor | Responsable de
desarrollo posicion laboral | efectivamente, los cuales sean por convenio | Recursos
profesional. en los | y apoyo de la academia. Humanos o € 14 afo 500
colaboradores. gue haga sus
Veces
Reconocimiento | Aplicacion  de | Supervisiony apoyo en las tareas Responsable de
politicas de Recursos
reconoci miento Humanos o €
tras el trabgo que haga sus Todo d afo 100
eficiente, veces
productividad y
desarrollo
personal.
Mejora en las| Mgorar las| Compra de mobiliario, pintado Yy | Responsable de
condiciones condiciones mantenimiento de lainfraestructura Recursos
laborales laborales de los Humanos o € 3 meses 5000
trabajadores gue haga sus
Veces
Actividades extra | Promover la | Realizar actividades deportivas y recreativas | Responsable de
laborales integracion para el fortalecimiento de las relaciones Recursos
basados en la Humanos o €
. 1 vez a mes 500
confianza y gue haga sus
respeto  entre veces
comparieros
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Establecimiento
de plazos en €

Implementar
reconoci mientos

Evauar € desempefio,
recompensando €l esfuerzo.

reconociendo y

Responsable de
Recursos

cumplimiento de | y recompensas. Humanos o € | 1vezal afio 1000
los objetivos. gue haga sus

veces
Comunicacion Mejorar la| Politica de puertas abiertas con los | Responsable de | Todo € afio
eficaz comunicacion colaboradores. Recursos

Humanos o e |1 mes € 200

Taller de comunicacién eficaz gque haga sus | tdler
Veces
9050

Monto total paramejorar € climaorganizaciona e incrementar el desempefio laboral durante 1 afio
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Anexo F

Fotografias
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