[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE
AFECTAN EL DESEMPENO LABORAL EN LA ONG
LLAMADOS PARA SERVIR, PIMENTEL, 2018

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Autor(es):
Bach. Reque Panta Melissa
Asesor:

Dr. Wong Aitken Higinio Guillermo

Linea de Investigacion:

Gestion del Talento Humano

Pimentel - Peru
2019



TESIS

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE AFECTAN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA ONG LLAMADOS PARA SERVIR,
PIMENTEL, 2018

Asesor (a): Dr. Wong Aitkent Higinio Guillermo

Firma
Presidente (a): Dr. Cérdova Chirinos José William

Firma
Secretario (a): Dr. Tuesta Torres Edgar Roland

Firma
Vocal (A): Mg. Reyes Reyes Carla Angélica

Firma



Dedicatoria

A mis padres, quienes a lo largo de mi vida han
velado por mi bienestar y educacion, depositando
su entera confianza en cada reto que se me
presentaba sin dudar ni un solo momento en mi
inteligencia y capacidad. A miesposo José pablo
Neciosup por todo su amor. A mi hermano
Miguel Reque Panta, por ser mi apoyo en todo
momento, ante cualquier situacion que tomase.

Por ellos que soy lo que soy ahora.

Reque Panta, Melissa



Agradecimiento

Los resultados de esta tesis, estan dedicados a
todas aquellas personas que, de alguna forma,
son parte de su culminacién. Agradecida
enormemente a mi DIOS, quien, con su ayuda,
me oriento a tomar la mejor decisién respecto a
mis estudios en la universidad. A mi asesor
metodoldgico, Dr. Higinio Guillermo Wong
Aitken sin la cual no hubiese podido salir
adelante. A mi hermano Miguel Reque Panta,
quien me orient6 académicamente cada vez que
le necesitaba y finalmente wun eterno
agradecimiento a esta prestigiosa universidad,
la cual abrié sus puertas a jovenes como Yo,
preparandome para un futuro competitivo y

formandome como personas de bien.

La autora



Resumen

La presente investigacion titulada: Factores del clima organizacional que afectan el
desempefio laboral en la ONG Llamados para Servir, Pimentel, 2018, se consigné como
objetivo general determinar los factores del clima organizacional que afectan el desempefio
laboral en la ONG Llamados para Servir. Con una metodologia de tipo descriptiva
correlacional con un disefio no experimental de corte transversal, para la poblacion se tomo
en cuenta a todos los trabajadores de la institucion y al jefe encargado, asi mismo la muestra
estuvo conformada por toda la poblacion que fueron 19 colaboradores. Quienes fueron
encuestados para obtener la informacion necesaria para ejecutar la investigacion. Los
resultados que se obtuvo fue que la relacion con el directivo es regular, las relaciones
interpersonales son malas ya que no tiene una comunicacion ni comportamiento eficiente.
Respecto a los factores que afectan el desempefio de los colaboradores en la evaluacién
global identificamos que los trabajadores no tienen sus habilidades blandas desarrolladas, su
competencia interpersonal es malo porque no les gusta trabajar en equipo, no se nota en
esfuerzo ni el empefio en sus actividades que realizan. Asi mismo se midi6 la relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral de la ONG, mediante la correlacion de
Sperarman el resultado fue 0.725 por lo que decimos que existe una relacién medio alta entre

las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Palabras Claves: Clima Organizacional y Desempefio Laboral



Abstract

The present research entitled: Organizational climate factors that affect the work
performance of the NGO Llamados para Servir, Pimentel, 2018, consigned as a general
objective to determine the factors of the organizational climate that affect the work
performance of the NGO Llamados para Servir. With a methodology of descriptive
correlational type with a non-experimental cross-sectional design, for the population, all the
workers of the institution and the manager in charge were taken into account, as well as the
sample was made up of the entire population of 19 employees. Who were surveyed to obtain
the necessary information to execute the investigation. The results obtained were that the
relationship with the manager is regular, interpersonal relationships are bad since he does
not have efficient communication or behavior. Regarding the factors that affect the
performance of the collaborators in the global evaluation, we identify that the workers do
not have their soft skills developed, their interpersonal competence is bad because they do
not like to work as a team, they do not notice effort or effort in their activities that are making.
Likewise, the relationship between the organizational climate and the work performance of
the NGO was measured, through Sperarman's correlation the result was 0.725, so we say
that there is a medium-high relationship between the variables Organizational Climate and

Work Performance.

Key Words: Organizational Climate and Work Performance
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I. INTRODUCCION

Actualmente las empresas son uno de los activos méas importantes para cualquier estado,
como el Perl, debido a que estos contribuyen al crecimiento de la economia nacional, por
ello es que existen normas que regulen todo este crecimiento, las empresa deben cumplir con
lo estipulado respecto al cuidado y trato de sus colaboradores, ya que para cada empresa
ellos son sus mayores activos, porque son quienes producen los recursos Utiles a futuro,
contribuyen con el cumplimiento de los objetivos, metas y misién de cualquier entidad, se
lucrativa 0 no lucrativa. Por ello en dia la misma globalizacién y la influencia de las
innovaciones tecnoldgicas imponen a las empresas contar con un adecuado equipo de
trabajo, con el fin que sean mas competitivos y den la talla en el mercado. Sin embargo, ain
existen entidades que no cumplen con estos estandares. Las causas y consecuencias son
muchas pero similares, uno de ellos es el clima organizacional con el que cuentan dichas
empresas para ofrecer a sus colaboradores, como se menciond anteriormente los trabajadores
son un recurso humano que se tiene que cuidar, entonces el tener un mal clima laboral pone
en riesgo los recursos humanos, a ello se le suma el desempefio en sus funciones de estos
colaboradores. En consecuencia, los resultados se ven al terminar sus labores que no se
encuentren de acuerdo a lo pedido, no muestran compromiso con la entidad. Muchas
empresas protestan sobre el desempefio de sus colaboradores, porque no cumplen con los
lineamientos de la empresa, pero no se ponen a pensar si el problema es la misma entidad,
por ello hoy en dia ya existen profesionales que pueden ayudar a ambas partes tanto a la
empresa como a los colaboradores para desarrollar un clima laboral saludable y agradable.
En base a ello es que se realiza esta investigacion porque se busca conocer como es clima
organizacional de la ONG Llamados para Servir de la ciudad de Pimentel, anteriormente se
ha evidenciado algunos conflictos entre los colaboradores y la misma entidad, asi mismo

estas contingencias ha estado afectando el desempefio laboral de los trabajadores de la ONG.
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1.1. Realidad Problemética

1.1.1 Internacional.

Guim y Rodriguez (2018) en Ecuador acotaron, que para mantener una empresa
en el camino de la competitividad es importante generar una satisfaccion en el clima laboral
ya que es un factor que incide de forma directa en el desempefio de los colaboradores, esto
se puede conseguir promoviendo la comunicacién, participacion y sobre todo el trabajo en
equipo con el fin de que se sientan motivados en la ejecucion de sus actividades y de este
modo la empresa podrd incrementar la eficiencia. Radicando el problema de las
organizaciones en el ambiente que proporcionan puesto que esto impacta en el rendimiento

y resultado de la empresa.

Consorcio KOM (2018) en su estudio realizado se evidencid que a nivel mundial
se aumento la cifra de rotacion del personal en un 23% del 2013 al 2014, siendo una de las
variables de mayor impacto negativo la de un mal clima organizacional. El presentar este
tipo de clima trae como consecuencias negativas unos pésimos resultados en la organizacion,
ademas que, al comunicarse de mal manera con las deméas personas estos pueden percibir
actitudes indiferentes que terminan en discordias en la empresa, haciendo de este modo que

esta se vuelva lenta y entorpezca los buenos resultados.

SIMETRICAL (2017) menciono que hoy en dia las empresas en México no han
presentado un buen clima organizacional, experimentando insatisfaccion laboral por lo que
solo el 12% se sentia satisfecho, sin embargo, se denotaba que el 54% afirmaba encontrarse
en un ambiente inadecuado y clima pésimo, dejandose notar que solo el 13% se sentia
orgulloso de formar parte de donde laboraba. Para el primer trimestre del afio 2016, en las
organizaciones segun INEGI aproximadamente 121 mil 385 personas llegaron a ausentarse
de sus puestos por condiciones inadecuadas que se presentaban, mientras que cerca de 9 mil
porque el trabajo no se ajustaba a lo que ellos requerian, en conclusion, solo un 15% afirmé

haber no asistido por un nivel malo presente en clima organizacional.

Jiménez D. y Jiménez E. (2016) en Ecuador nos dice que en estudios desarrollados
han identificado que en una organizacion el clima laboral en de vital relevancia ya que los
colaboradores al sentirse en estabilidad en un ambiente laboral satisfactorio generara el

incremento de la productividad por ende beneficiara a la empresa, un ejemplo es la
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identificacion de los empleados con la compaiiia, la forma en que los equipos de trabajo se
integran, el grado de conflictos que pueda existir, las motivaciones por parte de la entidad,
un trabajador tiene que sentirse satisfecho en su lugar de trabajo para que pueda
desempefiarse adecuadamente, muchas empresas en la actualidad tienen el problema
deficiente del clima laboral, pero asi mismo buscan promover la cultura organizacional
adecuada, y los expertos dicen que tener un clima laboral adecuado es un valor agregado
para cualquier negocio. El problema radicd en que el clima laboral es insuficiente para ser
considerado en un nivel éptimo, detectandose que en los administrativos este se encuentra

aun mas bajo puesto que son ellos quienes poseen una mayor presion.

Arantes (2016) en Espafia, afirma que hoy en dia el clima organizacional esta
siendo muy mencionado por todos los empresarios y colaboradores, porque quieren
promover el buen clima laboral, con esta accion siendo conscientes de la necesidad de tomar
una posicion activa, con el fin de mejorar la productividad de una entidad. Para lograr ello
es necesario que todos los colaboradores se encuentren comprometidos con el desarrollo de
los objetivos, siendo necesario su implicancia en su ejecucion, considerandose que los
colaboradores son parte fundamental de toda empresa es por ello que se debe saber
motivarles para obtener mejores resultados. Un factor importante dentro de ello es la
comunicacion, todo parte de ahi, esto contribuye a una formacion clara y guia a un entorno
satisfactorio, ademas que los colaboradores se muestren mas implicados con la compafiia en
la que laboran. Las organizaciones hoy en dia enfrentan un problema respecto al clima
organizacional en el desempefio de los colaboradores como en su motivacion lo cual impide

el cumplimiento de los objetivos.

1.1.2 Nacional.

El Comercio (2018) en la investigacion realizada, el 81% de los colaboradores
afirmé que el clima organizacional es importante para el desempefio, y aunque el sueldo es
necesario para los trabajadores, también deben existir los factores interpersonales y los
relacionados con el ambiente de trabajo, ya que estos estan vinculados con la felicidad,
motivacion y compromiso para con la organizacion; siendo mas del 50% opiniones

favorables para un clima de bienestar dentro de la empresa.
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Gestion (2017) en Lima en un articulo que publicé menciona que las empresas
con el tiempo han ido tomando interés hacia el tema de satisfaccion de los colaboradores, la
problematica reside en que solo existe en medicion de la variable mas no se llega a implantar
actividades para llevar a cabo un buen clima laboral, lo cual puede generar que exista una
pérdida de personal talentoso, por este motivo los gerentes le toman importancia en el tema
ya que se ha verificado que el factor de la gestion para un buen clima laboral influye en que
el colaborador ejerzan mejor sus actividades de forma que se incrementen los resultados de
las empresa. Por lo que el no poseer un clima organizacional positivo existen posibilidades

para que no se pierda el talento humano y se eleven los costos en la empresa.

Salcedo (2017) en Lima, un articulo “Porqué es importante un buen clima
laboral” menciona que para la empresa la conceptualizacion de clima organizacional a través
del tiempo ha sido méas notorio, el factor de satisfaccion laboral en las empresas impacta de
forma positiva en el desarrollo de las actividades ejercidas por los colaboradores, lo que
genera mayor productividad y eficiencia en los resultados de las empresas. Por ello una
buena gestion de los factores que influyen en el clima laboral es de vital importancia para
generar un sentido de pertenencia hacia la empresa, lo que haré que se sientan motivaos a
alcanzar los objetivos de la organizacidn, sintiéndose parte de ello. Afirmandose que el clima
organizacional influye en un 30% sobre la productividad y ademas en los resultados finales
de la organizacion, asimismo este liderazgo influye positivamente en el clima organizacional
en un 70%, lo cual permite que los colaboradores se sientan mas augustos en dichas

organizaciones.

Romainville (2015) analiz6 todas las empresas grandes del Perd, respecto a su
clima organizacional y de acuerdo a GPTW consideré a las siguientes empresas como las
mejores en mantener un ambiente saludable, Liderman, Interbank, IBM, Tottus,
Scontiabank, Cineplanet, Saga Falabella y Sodimac, estas cuentan con las mismas
caracteristicas, que se preocupan por el bienestar de sus colaboradores, porque creen que €s
una de las claves para llegar al éxito, el trabajo en equipo es un elemento importante en cada
compafiia. Si se tienen un ambiente adecuado los resultados de los empleados sera positivos
y repercutira en los resultados finales de la empresa, pero el problema radica en que el clima

organizacional impacta de manera negativa en los resultados de la organizacion.
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El clima organizacional resulta necesario en el mundo de hoy dentro de las
empresas, pero ello viene con factores que repercute en el desempefio de los trabajadores,
estos son subyacentes incluye las creencias, valores, comportamientos que se debe convidar
con las personas de la empresa. Las interacciones entre el equipo de trabajo, para ello debe
existir una adecuada comunicacion, los colaboradores tienen que haber desarrollados sus
habilidades blandas, deben ser lideres y empaticos. Los factores psicoldgicos que tienen los
colaboradores de la entidad, son las expectativas, motivaciones, las cuales se busca
desarrollar en la gestién del talento humano para poder brindarles un ambiente sano con el
fin de llegar a maximizar sus expectativas laborales, puesto que un mal clima organizacional

provoca un pésimo funcionamiento de la empresa. (Gestion, 2018)

1.1.3 Local.

En toda organizacion las personas deben ser importantes puesto que ellas son el
motor que conduce a recursos debe de satisfacer sus necesidades de todo tipo, lo cual tiene
contradiccion en la produccion de la ONG. En la actualidad vivimos en un mundo
globalizado, en donde vemos que una ONG busca colaboradores capacitados que tengan
buenas preparaciones, dispuestos al cambio; cuando las actitudes son negativas, contribuyen
a dificultades, en la cual esas actitudes conllevan ausentismo, quejas, rendimiento bajo,
deficiente servicio, entre otros; por ello la necesidad de hacer este proyecto titulado Factores
del Clima Organizacional que afectan el desempefio laboral en la ONG “Llamados Para

Servir”, Pimentel, 2018.

La ONG Llamados Para Servir, tiene su base en Pimentel, y es una comunidad
que se dedica exclusivamente a los nifios a partir de tres afios hasta los adolescentes de 17
afios, ofreciéndoles actividades en el ambito fisico, intelectual, desarrollando habilidades

sociales, emocionales y espirituales. Estas actividades se desarrollan dentro de una iglesia.

Actualmente en la ONG, existe un mal clima laboral porque existen efectos que
son originados por malas actitudes; podemos mencionar como primer efecto una
Comunicacion defensiva, la cual se entiende como una escucha de tipo defensiva es decir
gue uno no le presta atencién en lo que le dicen lo cual hace que la comunicacion se estropee
porque la personas proyecta sus ansiedades particulares hacia la otra. Esto se manifiesta

cuando los colaboradores de la ONG realizan sus actividades un poco presionados por el
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tema del tiempo y el estrés, lo que origina que no tomen mucha importancia a sus

comparieros cuando les entablan un diélogo.

También se presentan los Liderazgos autoritarios, el cual se refiere a cuando el
lider tiende a dictar de manera autoritaria sin democracia las politicas que se deben establecer
y los procedimientos que se deben seguir, es decir él coloca los objetivos, les da un
seguimiento, y los controla, pero no permite alguna participacion de los demas. Este aspecto
se da aqui en la sede de Pimentel. Como bien sabemos los colaboradores tienen funciones
determinadas, entonces en sus areas ellos son los jefes que dictan las cosas como se deben
hacer. Pero no saben que ese comportamiento dafia el clima laboral y hace que exista una
mala relacion entre todos los sujetos colaboradores de la ONG y por ende la estructura de la

organizacion se ve resquebrajada afectando la cultura y armonia del lugar.

Igualmente, existe un efecto que perjudica en gran manera el Clima
organizacional de la ONG vy es la Ausencia de unidad y pertenencia al equipo, donde se
presentan problemas como son la dificil adaptacion a los cambios, una menor colaboracion
en diversas actividades y la baja productividad. Se da en pocos casos en la sede de Pimentel
puesto que este comportamiento debilita el sentimiento de identificacién para con la

organizacion.

1.2. Trabajos Previos

1.2.1. Internacional

Gallardo (2018) en Ecuador se desarrollé un proyecto de investigacion con
titulo: “Evaluacion de clima organizacional en Limantec Servicios Profesionales” se dice
que las empresas de hoy en dia se ven en la necesidad de generar un ambiente saludable para
los colaboradores para su mejor desemperio, por ello el objetivo general de esta investigacion
fue analizar el clima organizacional para ver el nivel en que se encuentra la empresa
Limantec Servicios Profesionales. El trabajo fue de metodologia de tipo descriptiva con un
enfoque cuantitativo de disefio no experimental, la poblacion la conformo un total de 19
trabajadores de la empresa en estudio, a quienes se les suministré el cuestionario y
observacién para la recoleccion de informacion. De este modo se llegd a concluir que el
clima organizacional de la empresa se encuentra en un nivel promedio y sus dimensiones se

hallan en un estado de mejora constante.
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Zans (2017) en Nicaragua, se desarroll6 una investigacion denominada: “Clima
Organizacional y su incidencia en el desemperio laboral de los trabajadores administrativos
y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en
el periodo 20167, este caso indica que aunque la institucidn en estudio cuenta con normas y
reglamentos, igual se presentan problemas, que ocasionan sanciones monetarias o despidos
lo que genera un inadecuado clima laboral, por lo que se determiné como objetivo general
analizar el clima organizacional y la influencia en el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos y docentes de la institucion, la metodologia fue descriptiva, bajo el
paradigma post- positiva, transversal de enfoque cuantitativo a través de un disefio no
experimental, para la poblacién se consider6 a 88 trabajadores de la facultad, se empled las
técnicas cualitativas de entrevistas no estructuradas, en base a lo expuesto se puede concluir
que el clima laboral es medianamente favorable, y en cuanto a la segunda variable se
encuentra en un nivel bajo, pese a que las actividades que se desarrollan en lo estipulado, de

tal forma que si existe una influencia entre las variables.

Lopez (2017) en la Ciudad de Quito, se realizd una investigacion titulada:
“Diagnostico de clima organizacional y disefio de un plan de intervencion para la empresa
de seguridad integral PROVIP’S CIA. Ltda., en el periodo 2017”. Como objetivo general se
plante6 diagnosticar el clima organizacional y disefiar un plan de intervencion para la
Empresa de Seguridad Integral Provip’s Cia Ltda., en el periodo 2017. Con una metodologia
de tipo no experimental, utilizando los instrumentos de recoleccion de datos. Y como
resultados tiene que Provip’s Cia. Ltda., es una empresa que cuenta con buena estructura
organizacional que permite garantizar la vida laboral de los empleados. Por lo tanto, no

amerita hacer restructuraciones ni agregar o quitar procesos que puedan ser innecesarios.

Palomino y Pefia (2016) en Colombia, realizaron un trabajo de investigacion el
cual titulo: “El clima organizacional y su desempefio laboral de los empleados de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplast LTDA” donde se observo actitudes negativas entre los
colaboradores, situaciones que tensan el trabajo en equipo, cuya tensién se proyecta en las
actividades que realizan, por este motivo se consideré como objetivo general analizar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
en estudio. La metodologia del proyecto fue de tipo descriptivo correlacional, La poblacion

estuvo conformada por un total de 97 personas de la cual se consider6 a solo 49 individuos

20



para la muestra, para obtener informacion se hizo uso de encuestas, anélisis documental,
informes como técnicas, de esta forma se lleg6 a concluir que todas las medidas que tome la
empresa para la mejora del clima organizacional tendran un impacto positivo a mediano o
largo plazo en el desempefio de los trabajadores, es decir que si hay una relacion significativa

y positiva entre las variables.

Chaparro (2015) en la Ciudad de Bogota, se realizd una investigacion titulada:
“Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de telecomunicaciones. (Factores
diferenciadores entre las empresas publica y privada)”. Se planted realizar una descripcion
y a la vez una comparacion de los factores motivacionales y su relacion con el clima
organizacional, en empleados de una empresa publica y una privada. Como metodologia se
empled el método descriptivo bajo un disefio no experimental, mientras que la técnica de
recoleccion de datos utilizada fue la encuesta. Como conclusion se obtuvo que no se hallan
diferencias significativas en ambas variables para los trabajadores que laboran en empresas
privadas como publicas dentro del sector de telecomunicaciones, es decir que contradice lo
gue comunmente se obtiene en el sector publico por el bajo compromiso que existe, sin
embargo, las diferencias pueden hallarse en el aspecto cultural, legal como la parte

jurisdiccional.

Aguilar y Alban (2015) en Ecuador, desarrollaron un trabajo de investigacion el
cual titularon: “Clima Organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa UNILIMPIO S.A de la ciudad de Quito”. En este estudio se
establecié como objetivo principal determinar la influencia que tiene el clima organizacional
de la empresa en analisis. El proyecto de investigacion fue de tipo correlacional descriptiva,
de disefio cuantitativo no experimental, la poblacion fue constituida por un total de 110
trabajadores, a quienes se les suministro los instrumentos de observacién directa y entrevista
para la recoleccion de datos, mediante esto se llegé a resultados lo cuales ayudaron a concluir
que la mejora del clima organizacional si influye positivamente en el desempefio laboral
dentro de la empresa, asi mismo se recomienda una capacitacion constante a los

colaboradores para mantener la calidad del clima organizacional.
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Bautista y Alban (2015) en Quito Ecuador, realiz6 una investigacion de titulo:
“Influencia del clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del personal
de la empresa SCAI Industrial” en este caso se identifico que la inconformidad existente de
parte de los colaboradores frente a diversos factores, uno de los mas relevantes fue el de la
falta de comunicacion esto generado por que el &rea de administracién no toma en cuenta las
necesidades de los trabajadores, por este motivo se establecié como objetivo general
determinar cémo influye el clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la
empresa en cuestion. El proyecto se considera de tipo correlacional de disefio cuantitativo,
mientras que la poblacion se encontrd formada por trabajadores, para recolectar informacion
se empleo las técnicas de observacion, cuestionarios y entrevista personal. En base a lo
expuesto la investigacion llegd a concluir en que hay una existente relacion entre la variable
clima organizacional y el desempefio de los colaboradores, ya que se evidencié un regular

clima laboral por ende el desempefio es de igual modo regular.

1.2.2 Nacional.

Remigio (2018) en Ucayali desarroll6 un trabajo de investigacion la cual titulo:
“Desempeno laboral y clima organizacional del personal administrativo del Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de Ucayali, 2018”. Seglin informes realizados por la organizacion
internacional del trabajo han demostrado que, debido a un inadecuado clima laboral se
genera problemas en la salud de los colaboradores como el estrés, lo que afecta el
desempefio, por lo que la finalidad principal fue determinar la relacién que existe entre el
desempefio laboral y el clima organizacional del personal administrativo de la institucion en
estudio. La metodologia fue cuantitativa, de disefio descriptiva correlacional, siendo
conformada la poblacion por el personal de la institucion, los cuales fueron un total de 36
servidores administrativos, a quienes se les aplico la técnica de encuesta para obtener datos,
los cuales son base para concluir que, si existe la relacion de dependencia entre el Ambiente

fisico y el clima organizacional del personal administrativo de dicha institucion.

Tauma, (2018) en la Ciudad de Cajamarca, realizé una investigacion titulada:
“El clima organizacional y su influencia en el desempefo laboral del personal de la agencia
del BBVA Continental en la Ciudad de Cajamarca y su ambito de alcance afio 2016”.
Formulandose como objetivo general el de encontrar la influencia del clima organizacional

en el desempefio laboral del personal del BBVA Continental de la ciudad de Cajamarca en
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el afio 2016. Para ello se hizo uso de la observacion como parte de su metodologia, ademés
de ser cualitativa, realizandose de tal forma el proceso de recoleccion de datos conforme a
ello. De tal manera se llegd a concluir que el clima en la empresa se encuentra en un 54% de
eficiencia, siendo los factores que mas influyen en este y en un buen desempefio laboral, la
motivacion, un grado alto de liderazgo, un fuerte control, las buenas relaciones entre

trabajadores, la mejor toma de decisiones y la cooperacion con el trabajo en equipo.

Rodriguez (2017) en Lima, realizd una investigacion titulada: “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2017 en la municipalidad en estudio se evidencia que carecen de un adecuado
clima laboral y la administracion no toma acciones para mejorar la situacién, por lo que se
establece como objetivo general definir el grado de relacién entre ambas variables de los
colaboradores en la municipalidad provincial de Yungay. La investigacién fue considerada
de disefio descriptivo correlacional, asi mismo transversal de enfoque cuantitativo de tipo no
experimental, la poblacién fue representada por un total de 94 colaboradores, en los cuales
se empled la técnica de encuesta para obtener informacién. En base a los resultados se
concluy6 que existe una alta correlacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.

Carbajal (2017) en la Ciudad de Lima, desarrollaron una investigacion titulada:
“El clima organizacional y su relacion con el desempeio laboral de los colaboradores de la
Empresa FEQUSA INGS E.L.R.L. en el distrito del Callao en el afio 20177, se consigno
como objetivo general conocer la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral de la Empresa FEQUSA INGS EIRL, en el distrito del Callao en el afio 2017; la
metodologia en la que se incurrio fue de tipo Aplicada, disefio Transversal. Como
instrumento se realizo la encuesta, cuyos resultados fueron procesados en el programa SPSS
24, de tal manera que se responda a lo planteado. Como conclusiones se obtuvo que si existe
una relacién directa entre el clima y el desempefio, por lo que el autor recomendé que para
mantener resultados positivos es necesario que se realicen capacitaciones especificas a cada

puesto donde laboran los colaboradores.
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Reyes y Zarate (2017) en la Ciudad de Trujillo, desarrollaron un estudio
denominado: “Factores del clima organizacional que afectan el desempeno laboral en el
banco Banbif de Trujillo, 2016”. Teniendo como objetivo general el identificar cuales son
los factores del Clima Organizacional que afectan el Desempefio Laboral en el Banco Banbif
en Trujillo, 2016. Como parte de su metodologia se centrd en un disefio no experimental con
un nivel descriptivo. Como conclusién se obtuvo que en dicho banco se encuentran
debilidades que se deben mejorar tal es el caso de su proceso de induccion reforzando su

liderazgo como la comunicacion del colaborador con su superior.

Mendieta y Cayo (2016) en Lima, realizaron una investigacion de titulo: “Clima
organizacional y motivacion laboral en el Centro de Salud San Martin de Porres -Villa el
Salvador- 2015”, el cual tuvo como objetivo principal determinar la correlacion entre el
clima organizacional y la motivacion laboral de los colaboradores del centro de salud, el
trabajo fue considerado bésica descriptiva correlacional de disefio no experimental con
corete transversal, asimismo se obtuvo una muestra constituida por un total de 101
trabajadores de la institucion en analisis, a quienes se les aplico la técnica de encuestas para
obtener informacidn necesaria para la investigacion, a través de la informacién se obtuvieron
resultados donde se obtuvo una correlacion lineal significativa y directa la cual fue
respaldada por un valor Spearman de 61.3%, bajo un nivel de significancia pertinente,

concluyéndose de tal modo que evidentemente existe relacion entre ambas variables.

Revilla y Meza (2015) en la Ciudad de Arequipa, desarrollaron un estudio
titulado: “El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Caja rural de ahorro y Crédito Incasur S.A. en la provincia de Arequipa 2013”. Como
objetivo general se planted analizar como el clima organizacional influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito Incasur S.A., Arequipa 2013.
Esta investigacion es de tipo Descriptiva Representativa. Los instrumentos que se usaron
fueron material bibliografico y cuestionarios. Como conclusiones se obtuvo que el
desemperio laboral de los colaboradores se ve afectado por un clima que no es el adecuado
en la empresa, por lo mismo esta deberia de preocuparse por mejores muchos aspectos para
evitar que haya una fuga de talentos que provoquen una inestabilidad. De tal manera, se
recomienda que se consideren decisiones que busquen satisfacer al colaborador haciéndolo

trabajar tranquilamente.
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1.2.1 Local.

Bravo (2019) en la ciudad de Chiclayo, realizo un trabajo de investigacion de
titulo: “Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores
de la red de servicios de salud Chiclayo, 20187, En la institucion en estudio se observa que
el personal presenta desmotivacion, apatia e indiferencia con sus compafieros y con la
empresa por lo que genera una ineficiencia en el logro de objetivos, por este motivo se
establecio como objetivo general, determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Red de Servicio de Salud Chiclayo, 2018. La
investigacion fue considerada de enfoque cuantitativo, de nivel explicativo, de método
descriptivo con un disefio no experimental, de metodologia descriptiva correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 42 servidores publicos, la técnica de la que se hizo uso fue
la encuesta para recolectar informacion y por medio de ello llegar a la conclusién de la
aceptacion de la hipotesis nula de la influencia entre ambas variables, es decir que no existe

correlacion estadistica entre el clima organizacional y satisfaccion.

Vera (2018) en Chiclayo, llevo a cabo una investigacion que titulo: “Taller
motivacional para fortalecer el desempefio laboral de los colaboradores en la clinica de salud
ocupacional preventiva SAC — Chiclayo 2018” En esta organizacion se identificd que la problematica
era que los trabajadores no se sentian motivados por lo que ocasionaba una deficiencia
cuando realizaban sus actividades por lo que la empresa ya no llegaba a sus objetivos, por
ello la finalidad de del trabajo fue Aplicar el Taller Motivacional para fortalecer el
desempefio Laboral de los colaboradores en la Clinica. El estudio fue denominado de disefio
pre — experimental, la poblacion fui constituida por un total de 30 colaboradores de la
institucion en analisis, la técnica usada para recolectar informacién, fue la encuesta la cual
arrojo resultados que nos ayudaron a llegar a concluir que el taller motivacional propuesto

tuvo resultados favorables, es decir que influyo positivamente en el desemperio laboral.

Herrera y Ferrofian (2018) en la ciudad de Chiclayo, se realiz6 una investigacion
titulada: “El clima laboral y su influencia en el desempefio del personal en la empresa
comercial G&M S.A.C. - Chiclayo - 2016”. Como objetivo principal planteo el de evidenciar
la influencia que ejerce el clima laboral en el desempefio del personal de la empresa
comercial G&M SAC. Ubicado en el distrito de José Leonardo Ortiz - Chiclayo. Para esto

se aplic6 un método de campo, realizdndose ponderaciones que permitieron obtener
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resultados sobre los factores que los afectan al desempefio. Llegadndose a evidenciar que el
clima preponderante en la empresa no es satisfactorio ni fomenta la produccion, de tal forma

no afecta ni influye en nada al desempefio laboral.

Olaya (2018) en la ciudad de Chiclayo, se realizé una investigacion titulada:
“Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del area de
comunicaciones fijas aeronduticas del Aeropuerto Internacional “CAP. FAP. José Abelardo
Quinones Gonzales” — Chiclayo”. Plantedndose como objetivo principal el identificar cual
es la influencia que ejerce el clima organizacional sobre el nivel de desempefio laboral de
los trabajadores del Area de Comunicaciones Fijas Aeronauticas del Aeropuerto
Internacional “Cap. Fap. José Abelardo Quifiones Gonzales” — Chiclayo. Como metodologia
se considero a un tipo descriptivo como también explicativo para explicar la influencia, es
por ello que se hizo uso de entrevistas y test. Concluyéndose de tal forma que si existe tal
influencia, recomendandose de tal forma que en la empresa se realice monitoreo y se

fortalezca la relacion entre ambas variables.

Gallo y Bocanegra (2017) en el distrito de Santa Rosa, se realizd una
investigacion titulada: “Clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la empresa Ecomphisa S.A del Distrito de Santa Rosa -
Chiclayo”. Como objetivo general se establecio identificar la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la empresa
ECOMPHISA S.A. del distrito de Santa Rosa. La metodologia aplicada en la presente fue la
analitica descriptiva. Se concluyeron que los factores como lo es el clima organizacional, el
desempefio laboral, tiene que ser de mucha propiedad e identificacion en los trabajadores
para lograr los objetivos y metas que conllevan al éxito establecido, de tal manera que la

empresa puede obtener mejores resultados.

Chiquinta (2017) en la ciudad de Chiclayo, desarrollo una tesis de titulo: “Clima
organizacional y satisfaccién laboral de las enfermeras en el servicio de emergencia del
hospital regional Lambayeque- Chiclayo, 20177, nos dice que ante las exigencias que en la
actualidad se imponen en el sector salud de una mejora de gestion de calidad. EI tema de
clima organizacional ha tomado un rol importante para la calidad de atencion, por ello el

objetivo general es la determinacion de la correlacion del clima organizacional y la
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satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital en estudio. La
investigacion fue considerada de disefio correlacional, la poblacion estuvo constituida por
42 enfermeras, se hizo uso de la técnica de encuesta para recolectar informacion, mediante

estos datos se llego a concluir que existe una correlacion alta entre ambas variables.

Uceda (2017) en Chiclayo, desarrollo una tesis denominada de titulo: “Clima
laboral y satisfaccion laboral del usuario interno en el centro de salud Atusparias- Chiclayo,
20177, en el centro de salud se identificé que los colaboradores de la institucion cuentan con
un horario establecido, sin embargo la mayoria de veces laboran quedandose fuera de sus
horas de trabajo, por lo que genera una insatisfaccion laboral lo cual hace que exista una nula
productividad, por lo que se defini6 como objetivo determinar el vinculo existente entre
clima laboral y satisfaccién del usuario interno del centro. El trabajo fue de disefio
descriptivo correlacional, asimismo la poblacion objeto de estudio estuvo conformada por
43 trabajadores de la institucion, para ello se hizo uso de la técnica de encuesta con su
respectivo instrumento, el cual fue el cuestionario, de este modo se lleg6 a concluir en la
investigacion que el 72% de los colaboradores tienen un nivel medio de clima laboral y solo
el 86% presentan una satisfaccién media en el ambito laboral, por lo que se recomendé que
a partir de los resultados que propagan estrategias para la mejora continua de las variables

dentro de la organizacion.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Clima Organizacional.

Nos definen como el ambiente que debe existir entre los colaboradores y la
empresa, estan ligados estrechamente al grado de motivacion de los trabajadores, identifica
las maneras especificas de motivacion del clima laboral, por eso es favorable cuando
concede satisfaccion a las basicas necesidades personales y de moralidad de los trabajadores

y malo cuando no se logra satisfacer dichas necesidades. (Chiavenato, 2011, p. 86)

El clima organizacional hace referencia al conjunto de caracteristicas del clima
de trabajo, son percibidas de forma directa por los trabajadores que se desempefian en ese
medio ambiente, y sus consecuencias se ven en el comportamiento o desempefio del
trabajador, es una variable muy importante que existe en una empresa. El clima

organizacional también se conoce como los "determinantes situacionales” o "determinantes
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ambientales™ que afectan el comportamiento humano. Basicamente, el clima organizacional
refleja la percepcion de una persona de la organizacion a la que pertenece. Es un conjunto
de caracteristicas Unicas que los empleados perciben sobre sus organizaciones, lo que sirve
como una fuerza importante para influir en su comportamiento. Por lo tanto, el clima
organizacional en un sentido amplio, puede entenderse como el entorno social de la

organizacion. (Goncalves, 1997)

1.3.1.1 Importancia.

La importancia que tiene esta, es porque le da un valor inductivo y
motivacional que tiene el clima organizacional para cualquier entidad. Aun que muchas
veces esta como algo irrelevante por ser subjetivo y sutil, porque no ser parte de la estructura.
El clima organizacion siempre estara presente, asi no lo veamos, pero nos damos cuenta por
las consecuencias que tiene, se hace notar cuando hay fallas en la productividad y
compromiso con una empresa. Pero en la actualidad las empresas innovadoras ya le ponen
atencion porque saben las consecuencias que esta trae si se pasa desapercibido, ademas que

de ello depende la eficiencia del desempefio laboral. (Flores, 2014)

1.3.1.2 Caracteristicas del clima Organizacional.

Segun los Profesores Litwin y Stringer, las percepciones y criterios que
contiene el clima organizacional tienen un origen en los factores existentes que se relacionan
con el liderazgo y las practicas de direccién. Ademas, con un sistema formal con una
estructura de organizacion, interaccion con los miembros, incentivos econdmicos todo ello
tiene incidencia en el desempefio del trabajo; los profesores establecieron las siguientes
caracteristicas que repercuten en el clima organizacional. (Gaspar, 2013)

El clima laboral se da de forma funcional, lo que significa que las empresas
guarden estabilidad de clima organizacional en base a los criterios o por lo que se caracterice.
El comportamiento de los colaboradores depende del ambiente laboral en la otorgue la
empresa, pueden ser modificados. Un buen clima laboral influye directamente en desempefio
y compromiso que tengan los trabajadores con la entidad. Los colaboradores modifican el
clima laboral de la organizacion ademas adoptan propios comportamientos y actitudes. Las

variables del clima organizacional en una empresa pueden afectar seguin sea el ambiente.
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Los colaboradores sacaran a relucir el clima laboral ya sea bueno o malo, mediante sus
actitudes y comportamiento, lo cual seria una alerta para la entidad avisando que ocurre algo

malo en ese aspecto.

1.3.1.3 Factores que afectan el Clima Organizacional.

Los principales problemas del ambiente laboral, es porque no identifican sus
objetivos en conjunto a sus empleados, es decir, los colaboradores no tienen las funciones
bien definidas y lo que deben desarrollar desde su cargo, por ello se da el desorden y la
ineficiencia, ahi inicia los problemas de comunicacién, porque los profesiones no desarrollas
las habilidades y capacidades frente a este tipo de problemas, los estilos de liderazgos
también se da a notar, cuando este no es adecuado también se convierte en un generador de
problemas. Los factores segin PYRSEL (2017), que se ven vinculadas directamente segin

estudiosos son:

- Motivacion

- Recompensas
- Propésito

- Comunicacion
- Conflicto

- Estructura

- Satisfaccion

- Capacitacién

1.3.1.4 Variables del Clima Organizacional.

Existen empresas que aun no le dan importancia promover el buen clima
laboral lo cual es gratificante, pero es necesario identificar estas problematicas para poder
contrarrestar crear cultura organizacional. Los profesionales buscan encontrar trabajos y
puedan desempefiarse en un ambiente agradable. Sin embargo, las empresas solo miden su
clima laboral y ya no incurren en la implementacion de mejorarla, asimismo deberian darles
mas relevancia a las siguientes variables para poder gestionar un adecuado clima

organizacional. (Francia, 2017)
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Comunicacion Organizacional: consiste en recoger informacion respecto de la
forma en que los canales de comunicacion son utilizados, este proceso se
sugiere implementarlo en la comunicacion interna y externa.

Relaciones Interpersonales: nos quiere decir de qué forma es la interaccion y
el apoyo de los trabajadores de una entidad con el fin de poder lograr sus
objetivos, siendo un esfuerzo social.

Organizacion del Trabajo: es importante definir funciones, y las
responsabilidades que deben realizar los trabajadores en cada una de sus areas
teniendo en cuenta la distribucion laboral de la empresa.

Liderazgo: Es relevante conocer las impresiones de como los mandos de la
organizacion promueven y trabajan con su equipo para poder cumplir con los
objetivos.

Condiciones de Trabajo: hace referencia al ambiente de trabajo, las
instalaciones, el inmobiliario que tiene una entidad para poder facilitar el

trabajo de los colaboradores y puedan cumplir sus funciones eficientemente.

Es muy importante el establecimiento de un plan que ayude a disminuir
problemas que puedan existir dentro de la entidad, al menos casi en su totalidad y se tiene

gue tomar en cuenta todos los factores para poder conocer las causas. (Francia, 2017)

1.3.1.5 Tipos de Clima Organizacional.

Segun Likert nos define tres tipos de variables que ayudan a identificar las
caracteristicas de una entidad y tienen influencia en el comportamiento de cada uno de los

trabajadores respecto al clima organizacional, esas se derivan en tres:

Variables Causales: son conocidas como independientes que estan dirigidas al
sentido de la compafiia en crecimiento y recepciona los resultados, dentro de esta
se encuentra las estructuras administrativas, organizativas, decisiones, actitudes

y competencias. (Rodriguez, 2016)

Variables Intermedias: estan van dirigidas a medir la situacién interna de una
entidad, conocemos el rendimiento de los colaboradores, comunicacion,

motivacion y la toma de decisiones. (Rodriguez, 2016)
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Variables Finales: Estan se originan por medio de los resultados obtenidos por
cada aplicacion de las variables, su desempefio de esta variable es dar un

resultado concreto de una entidad puede ser productiva o perdida. (Rodriguez,

2016)

CLIMA AUTORITARIO-
EXPLOTADOR

CLIMA AUTORITARIO-
PATERNALISTA

CLIMA PARTICIPATIVO-
CONSULTIVO

CLIMA DE PARTICIPACION EN
GRUPOS

Compuesto por ¢l sistema |

Compuesto por el sistema
1]

Compuesto por el sistema
1]

Compuesto por ¢l sistema IV

La direccion no  posee
confianza en sus empleados

Existe confianza entre la
direccion y sus
subordinados

Existe confianza entre
SUPCTVISOTeS y
subordinados.

Plena confianza en los empleados
por parte de la direccion

Se caracteniza por usar
amenazas  ocasionalmente
recompensas

Se utilizan recompensas y
castigos como fuente de
motivacion

Se satisfacen necesidades
de prestigio y autoestima y
utilizando recompensas y
castigos solo
ocasionalmente

Las motivacion de los empleados
se da por su participacion, por ¢
implicacion, por el
cstablecimiento de objetivos de
rendimiento.

Decisiones v objetivos s

La mayor parte de las

Se permite a los emplecados

la toma de¢ decisiones cstd

toman Gnicamente por la alta | decisiones la toman la alta | tomar decisiones | disemmmada  en toda la
gerencia gerencia, pero algunas se | especificas Organizacion

toman en niveles infeniores
La comunicacion y no existe | Prevalecen comunicaciones | La  comumicacion  es | Comunicacion ascendente-

mias que en  forma de
directrices ¢  instrucciones
especificas. Comunicaciones

y forma de control
descendentes sobre
ascendentes

descendente, ¢l control se
delega de amba hacia
abajo

descendente y lateral

Verticales

Figura N° 1. Tipos de Climas

Fuente: Chiavenato (2011)

Autoritario. Principal caracteristica es la desconfianza que se presenta. Puede
ser beneficioso cuando una decision debe tomarse rapidamente o cuando un
proyecto 0 situacion es particularmente estresante. Normalmente la
administracion toma decisiones por mi cuenta y les digo a otros miembros del

grupo qué hacer y como hacerlo.

Paternalista. Bajo este estilo de gestion, mi funcidn seria paternal o paterna, por
lo que me gustaria actuar como guia y proteger a mis subordinados como
miembros de mi familia para proporcionarles buenas condiciones de trabajo y

beneficios adicionales, pero es mas relevante si tengo un pequefio negocio.

Consultivo. Existe en un porcentaje alto el tema de descentralizacion en las

decisiones y en el control. Pero aun se considera el esquema jerarquico, aunque
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las decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores. El
clima que se genera es de confianza posibilitando que se ejerza responsabilidad

en mandos mas inferiores.

Participativo. Este estilo fomenta la discusion grupal y cree en la toma de
decisiones a través del consenso. Me gustaria ser un lider democréatico para tomar
una decision final, pero solo después de considerar cuidadosamente lo que otros
miembros del grupo han dicho que la decision va con la mayoria para promover
el trabajo en equipo, la lealtad al grupo y la creatividad. Lo usaré si tengo Una

organizacion centralizada.

1.3.1.6 Dimensiones del Clima Organizacional-

Segun el estudio realizado por los autores méas relevantes del tema de clima
organizacional podemos considerar a Litwin & Stringer (1978) y Brunet (1999) para lo cual
se consideran a las siguientes dimensiones y que seran de herramienta para la investigacion,

ademas para poder analizar y evaluar un ambiente laboral de una compafiia:

Relacion con el directivo

La Universidad de Chile, lo define como el trato que pueda existir entre el jefe
y un empleado, ademas que este pueda servir para mejorar el desarrollo profesional. En base
a ello ese trato se convierte en un objetivo para el colaborador, pero sera necesario ser
cuidadoso en la manera en la que pueda alcanzar este objetivo. Toda persona al encontrarse
dentro de una organizacion siempre esta observando el trato o ambiente laboral, sobre todo
el trato que otorga el jefe a sus subordinados. Muchas veces podra ser mal observado el
acercamiento o la confianza que se busca como trabajador, sin embargo, muchos estudiosos
demuestran que mantener una relacion asertiva con los jefes o directivos es importante y
bueno para de esta manera poder contribuir con el desarrollo de la vida profesional, claro
estd, sin utilizar ese recurso negativamente o fastidiando a otros profesionales. (Universidad
de Chile, 2013).

Teniendo como indicadores: comunicacion, desarrollo personal, equidad,

liderazgo y cooperacion.
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Relaciones Interpersonales

Trabajar en un clima laboral adecuado es importante para los trabajadores y
compafiia, porque un entorno saludable directamente influye en el desempefio de los
colaboradores, ademas de que estos se sientan bien fisica y psicolégicamente. Las relaciones
interpersonales se pueden identificar de distintas maneras, aunque el ambiente se hace
inestable para los trabajadores, pero asi mismo hay otras que buscan mejorar por un ambiente
saludable. (Osorio y Zavala, 2016).

Teniendo como indicadores: el trabajo en equipo

Reconocimiento de trabajo

Es el concepto que tiene o percibe todo individuo de ser apreciado por la gerencia
y en el equipo de trabajo, ya sea padres eh hijos. La necesidad de poder ser valorados es
importante sobre todo recompensados por realizar un trabajo adecuado, asi seamos
independientes. Las empresas de hoy le dieron més énfasis a los reconocimientos y
recompensas, a causa de que los gerentes disponen de menos recursos de influir en sus
subordinados, en los tiempos mas duros este tipo de estimulaciones tienden a ser muy
representativos asi los trabajadores logren mas altos niveles de desempefio. Desde un punto
individual las recompensas deben satisfacer las necesidades basicas de un trabajador.
(Osorio y Zavala, 2016).

Teniendo como indicadores: recompensa y apoyo en tareas.

Autonomia en el desarrollo del trabajo

Es el nivel que tiene un individuo de libertada e independencia otorgado el puesto
en que se encuentre, asi pueda establecer maneras y procedimientos para ejecutar alguna
tarea o actividad. Tener una autonomia adecuada y responsable hara que el trabajador se
sienta mas seguro y motivado frente al cumplimiento de sus actividades con la organizacion,
ademas de que sus resultados serdn mas efectivos y la entidad pueda sentirse satisfecho con
dicho resultado.

Teniendo como indicadores: decisiones propias e independencia del trabajador.

1.3.2  Desempefio Laboral
El desempefio laboral se podria definir como el comportamiento de un trabajador

de una compaiiia, organizacién o entidad, en busca de cumplir a sus objetivos que es realizar
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correctamente sus actividades convirtiéndose en objetivos, asi mismo este comportamiento
engloba a un conjunto de caracteristicas como las habilidad, necesidades, capacidades y
cualidades que se interrelacionan con el trabajo de la entidad para poder llegar a un resultado
eficiente. (Chiavenato, 2007)

Es el resultado que realizan los trabajadores mediante el comportamiento
adoptado, estos son evaluados previamente porque si no puede ser peligroso, por ello se tiene
que disefiar un programa adecuado para poder evaluar a los colaboradores, de lo contrario
podria afectar a los factores que interacttan en los procedimientos de la produccion en
consecuencia el rendimiento de la compafia. (Ruiz, 2015)

Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que este es un proceso que ayuda a la
empresa a lograr el éxito puesto que traza los objetivos y evalla los resultados obtenidos. Es
decir, se trata de medir el desempefio que se ha logrado en comparacion al cumplimiento de

metas de manera personal.

Asimismo, el desempefio laboral es una construccion que es central en la
psicologia del trabajo. Son las acciones escalables, comportamiento y resultados que los
empleados se involucran o logran que estan vinculados y contribuyen a los objetivos

organizacionales. (Viswesvaran, Ones & Hough, 2001)

1.3.2.1 Importancia de evaluar el Desempefio Laboral.

En una evaluacion del desempefio laboral los mas beneficiado son los
trabajadores, mediante las herramientas de medicion se puede establecer oportunidades para
los colaboradores en la entidad (promocion, cambios de puestos segun sus capacidades y
formacion profesional), en base a ello se puede disefiar planes estratégicos. También puede
manifestar o mostrar las habilidades del mando intermedio como lider del equipo de trabajo,
analizar la manera de comunicacion existente y en qué nivel se encuentra la cultura

organizacional. (Ruiz, 2015)

La evaluacion del desempefio (ED) es un mecanismo formal que sirve para la

revision de como una persona realiza sus actividades, siendo un factor muy relevante en la
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palabra formal, porque en si el departamento encargado deberia evaluar y analizar el
desempefio de sus trabajadores de todos los niveles. (Mondy, 2010)

Como se mide el desempefio laboral

Recursos Humanos, es quien se encarga de realizar dicha evaluacion, pero puede
realizarla cualquier otra comision que haya sido creada para ese fin, esta puede componerse
del gerente, director y técnicos, siendo ellos los principales responsables sobre dicha
evaluacion.

Pero en otros casos, se puede dejar dicha evaluacion a mandos que no son tan
superiores, porque no se considera que ellos tengan las capacidades suficientes para lo que
cada puesto requiere. Sin embargo, la autoevaluacion no es tan frecuente, requiriéndose
colaboradores mas calificados que sean capaces de evaluarse por si mismos. (CONTROL
GROUP, 2017)

1.3.2.2 Métodos de Evaluacion.
Segun los autores Dessler y Juarez (2011) “identifica métodos de evaluacion,
por lo general las evaluaciones se deben realizar haciendo uso de los métodos formales”
(p-230).

Método de escala de Puntuacion Grafica

Consiste en identificar algunos rasgos y un rango de desempefio para cada uno,
con indicadores de calidad, un rango que tenga valores de desempefio para cada indicador.
El encargado califica a cada subalterno marcado con un circulo o puntuacion que muestre
un mejor desempefio y cada caracteristica, finalmente se hace la suma de las puntuaciones

de todas las caracteristicas.

Meétodo de Clasificacion alterna

Consiste en clasificar a los empleados de un mejor y peor caracteristicas, siendo
uno de los métodos mas clasicos para evaluar, porque resulta mas facil identificar a los
peores y mejores trabajadores que clasificarlos. Ademas, identifica que trabajador se
encuentra en un rango mas alto y bajo, y asi alternar entre ellos para que puedan interactla

entre todos.
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Método de comparacién de pares
Este método consiste en comparar de pares, cada de los trabajadores a evaluar,
se compara con todos los demas alternando con cada uno de las caracteristicas, asi poder

identificar como es el desempefio de cada uno.

Método de distribucion forzada

Con este método de distribucion forzada, el jefe o gerente determina porcentajes
predeterminados de cada uno de los personales segin a sus cargos en categorias de
desempefio, de la misma manera que un docente pueda calificar sobre la curva, es uno de los

métodos usualmente utilizado.

Meétodo de escalas de calificacion

Es un método de evaluacion muy utilizado, porque califica a los trabajadores de
acuerdo a los criterios que se hayan establecido, cuando se hace uso de este, las personas
encargadas deben registrar todo lo observado respecto al desempefio de la escala que tiene
muchas categorias, la mayoria de veces esta entre el cinco al siete, que se define por medio

de adjetivos y que cumpla con las expectativas.

Método de estdndares laborales

Consiste en comparar el desempefio de cada uno de los trabajadores con un
estandar ya establecido segun los resultados esperados. Los patrones establecidos mostraran
la produccién normal de un empleado promedio que se desempefia de manera normal. Por
ello es que las entidades estan en la capacidad de aplicar estandares laborales a cualquier

tipo de departamento.

Método de Clasificacion

Consiste en la actividad que realizara la persona encargada, colocara a todos los
trabajadores en un grupo y los evaluara por orden segun su desempefio laboral, es decir, el
mejor trabajador estara en el lugar mas alto y el peor abajo respectivamente. Se realizara este
proceso hasta que se pueda clasificar a los trabajadores, habra un poco de dificultad cuando

todos se encuentren en el mismo nivel o parecido.

36



1.3.2.3 Dimensiones del desempefio laboral.
Segun Viswesvaran, Ones, & Hough (2001) definen las siguientes dimensiones

por la que se puede evaluar el desempefio laboral:

Competencia interpersonal: esta se define como la capacidad o habilidad que
tienen un individuo para poder iniciar y mantener relaciones con otras personas de su
entorno donde se encuentra.

Teniendo como indicadores: integracion e iniciativa

Comunicacion: es definida como una actitud personal activa y positiva al
momento de relacionarse con otros individuos, ademas de poder expresar las opiniones, es
una herramienta para intercambiar ideas, y se hace asertiva cuando los mensajes se den de
manera clara y concisa.

Teniendo como indicadores: ideas nuevas, participacion y asertividad.

Esfuerzo: Es un factor motivacional de la manera de comportase, la energia que
se sacrificara para realizar una actividad, siendo la intensidad con la que se desempefia un
trabajador mediante las capacidades que poseemos o cualquier otra habilidad.

Teniendo como indicador: identificacién de problemas

Aceptacion de las normas y politicas: Es la actitud frente a las manifestaciones
y el compromiso que tiene un colaborador con una compaiiia trasmitiendo sus valores. Los
reglamentos de encuentran estructurados en un documento que contiene las politicas y
normas que se deben acatar en toda la entidad.

Teniendo como indicador: cumplimiento de las obligaciones

Evaluacion global del desempefio laboral: Esta se define como la suma de
todas las dimensiones o formas de evaluar el desempefio laboral de un individuo; como la
productividad, competencia, esfuerzo, calidad, comunicacion y liderazgo, en base de ello
se tendra un resultado final y se podra emitir como es el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa.

Teniendo como indicadores: conocimientos y habilidades
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1.4 Formulacion del Problema
¢Cuales son los factores del clima Organizacional que afectan el Desempefio
Laboral en la ONG Llamados Para Servir”, Pimentel, 2018?

1.5 Justificacion e importancia del estudio

Este estudio se justifica de manera tedrica debido a que sustento en las teorias
de clima organizacional como las de desempefio laboral, enfocandose en su analisis de las
mismas, discusion y generacion de conocimiento valido, para el clima organizacional se
considero a Litwin & Stringer (1978) y para el tema de desempefio laboral se consider6 a
Viswesvaran, Ones, & Hough (2001).

Como justificaciobn metodoldgica se fundamenta en un enfoque de tipo
cuantitativo, disefio no experimental e investigacion descriptiva correlacional, asimismo los
instrumentos fueron validados por expertos fundamentados los mismos en las teorias de los

autores anteriormente mencionados, lo cual sirve para futuras investigaciones.

La justificacion préctica se basa en que los resultados puedan servir a los fines
de la empresa, en cuanto se apoye a mejorar el clima Organizacional y obtener un positivo
Desempefio Laboral por parte de los colaboradores; lo que hara que exista armonia en la

organizacion y se cumplan las metas trazadas en favor de los nifios mas necesitados.

La justificacion social se basa que, con el desarrollo de esta investigacion, los
colaboradores no vendran cargados de emociones negativas ni problemas; no habrd un
liderazgo negativo que perjudiquen las relaciones interpersonales; se tratara de tener una
cultura positiva y se solucionaran aquellos factores externos e internos que sean inadecuados

y perjudiquen el desempefio en la ONG.
1.6 Hipotesis

Los factores del Clima Organizacional afectan significativamente el Desempefio
Laboral en la ONG “Llamados Para Servir”, Pimentel, 2018.
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1.7 Objetivos
1.7.1 General
Determinar los factores del Clima Organizacional que afectan el

Desempeio Laboral en la ONG “Llamados Para Servir”, Pimentel, 2018.

1.7.2 Especificos
a)  Evaluar el clima organizacional de la ONG Llamados para Servir,
Pimentel 2018.
b) Identificar los factores que afectan el desempefio laboral de los
trabajadores de la ONG Llamados para Servir, Pimentel 2018.

c)  Medir la relacién del clima organizacional y el desempefio laboral de
lo ONG Llamados para Servir.
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2. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipoy disefio de la investigacion

Es de tipo correlacional puesto que la investigacion busca determinar el grado
de asociacion del clima organizacional y del desempefio laboral de los trabajadores de la
ONG Llamados Para Servir. La investigacion correlacional, como la investigacion causal-
comparativa, es un ejemplo de lo que a veces se llama investigacion asociativa. En la
investigacion asociativa, se estudian las relaciones entre dos o mas variables sin ningln
intento de influenciarlas. En su forma mas simple, los estudios correlacionales investigan la
posibilidad de relaciones entre solo dos variables, aunque las investigaciones de mas de dos
variables son comunes. Sin embargo, a diferencia de la investigacién experimental, no existe
manipulacion de variables en la investigacion correlacional.

Segun su enfoque o tendencia es Investigacion cuantitativa porque se va medir
las dos variables en funcién del desempefio laboral de los trabajadores de la ONG Llamados

Para Servir.

Disefio de la investigacion

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) afirman que un disefio no experimental
es porque no se manipulara en ningun momento las variables. Esto debido a la falta de
control sobre variables independientes extrafias y / o asignadas

Es decir, en la investigacion no experimental se carece de la manipulacién de
una variable independiente, asignacién aleatoria de participantes a condiciones u 6rdenes de
condiciones, o ambas. En cierto sentido, es injusto definir este conjunto amplio y diverso de
enfoques colectivamente por lo que no son. Pero hacerlo refleja el hecho de que la mayoria
de los investigadores en psicologia consideran que la distincién entre investigacion
experimental y no experimental es extremadamente importante. Esta distincion se debe a
que, aunque la investigacion experimental puede proporcionar pruebas solidas de que los
cambios en una variable independiente causan diferencias en una variable dependiente, la
investigacion no experimental generalmente no puede hacerlo, ademéas es de corte

transversal porque se ha realizado en un determinando tiempo.
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Es de tipo descriptiva correlacional, descriptiva porque busca especificar
propiedades, caracteristicas y aspectos importantes de cualquier prodigio que se estime.
Describe lo mas relevante de la muestra observada, correlacional porque los investigadores
usan la prueba estadistica de correlacion para describir y medir el grado de asociacion (o

relacion) entre dos 0 més variables o conjuntos de puntajes.

X
Donde: |
M : Muestra M r
X :Variable Independiente I
Y - Variable Dependiente y
r : Correlacion

2.2. Poblaciony Muestra
2.2.1. Poblacion

La presente investigacion tendrd& como poblacion a todos los
colaboradores que asisten a la ONG Llamados para servir que son aproximadamente 19
colaboradores permanente de la ONG. Al respecto, Naupas Paitan, Mejia Mejia, Novoa
Ramirez, & Villagdbmez Paucar (2013) define que, a poblacion de interés es la poblacion
objetivo del estudio que pretende estudiar o tratar. En los estudios de investigacion clinica,
a menudo no es apropiado o factible reclutar a toda la poblacién de interés. En cambio, los
investigadores reclutaran una muestra de la poblacion de interés para incluir en su estudio.
En tales casos, el objetivo del estudio de investigacion es generalizar los resultados del

estudio de la muestra a la poblacién de interés.

2.2.2. Muestra

Tamayo, M. (2012) la define como un subconjunto de los individuos en
una poblacion; normalmente hay datos disponibles para individuos en muestras. Para la
presente investigacion se tomard a toda la poblacién, es decir a los 19 trabajadores

permanentes de la ONG.
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2.3. Variables y operacionalizacion

Tabla 1.

Definicion de las Variables

Variable

Definicién

Clima
Orgamizacional

Desempefio

Laboral

El ambiente que debe existir entre los colaboradores v la empresa, estan
ligados estrechamente al grado de motivacién de los trabajadores, identifica
las maneras especificas de motivacidn del clima laboral, por eso es favorable
cuando concede satisfaccion a las bdsicas necesidades persomales v de
moralidad de los trabajadores v malo cuando no se logra satisfacer dichas
necesidades. (Chiavenato, 2011, p. 86)

El desempefio laboral se podria definir como el comportamiento de un
trabajador de una compafiia, organizacion o entidad, en busca de cumplir a
sus objetivos que es realizar correctamente sus actividades convirtiéndose en
objetivos, asi mismo este comportamiento engloba a un comjunto de
caracteristicas como las habilidad, necesidades, capacidades v cualidades
que se interrelacionan con el trabajo de la entidad para poder llegar a un
resultado eficiente. (Chiavenato I | 2007)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.

Cuadro de Operacionalizacion de variable de clima organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Técnica e instrumento
T . o Comunicacion Encuesta

c Relacion con el directivo . .

0 Desarrollo personal Cuestionario

S Equidad Escala de Lickert
= leerazg_(?

<X Cooperacion

2 Relaciones interpersonales Trabajo en equipo

S - . Recompensa

= Reconocimiento de trabajo P

O Apoyo en tareas

= Autonomia en el desarrollo del Decisiones propias

2 trabajo Independencia del trabajador

Fuente: Litwiny Stringer, (1978), Brunet (1999)

Tabla 3.

Cuadro de operacionalizacion de variable de desempefio laboral

Variable Dimensiones Indicadores Técnica e instrumento
—= Evaluacién global del desempefio Conocimiento
o) laboral .
_‘8ls Habilidades
| .. .,
o Competencia interpersonal Integracion
'S Iniciativa Encuesta
= Esfuerzo e Cuestionario
S Identificacion de problemas .
A ., Escala de Lickert
2 Comunicacion Ideas nuevas
a Participacion
S Asertividad

Aceptacion de las normas y politicas

Cumplimiento de las obligaciones

Fuente: Viswesvaran, Ones, & Hough (2001)
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2.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

Para Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014) la
recoleccion de datos, es necesario realizar un plan que nos guie a adquirir datos con una
finalidad especifica, el presente trabajo de investigacion utilizard como instrumentos de

recoleccion a las encuestas mediante los cuestionarios, este plan incluye:

2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos.

Encuesta. Estatécnicaes muy Util para el proceso de investigacion cientifica.
son una forma muy tradicional de realizar investigaciones. Son particularmente Utiles para
disefios descriptivos no experimentales que buscan describir la realidad centrandose en

aspectos relevantes. (Tamayo, M., 2012).

2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos.

Guia de cuestionario. Es un procedimiento de investigacion afin de recopilar
informacién. Tamayo, M. (2012) indica. un documento que contiene preguntas y otros tipos
de items disefiados para solicitar informacion apropiada para el analisis. El disefio del
cuestionario es muy esencial en la investigacion, porque un cuestionario inapropiado induce
a error a la investigacion, a los académicos y a la formulacién de politicas. Por lo tanto, se
requiere un conjunto de preguntas adecuadas y apropiadas en un orden secuencial en un

cuestionario.

Para aplicar la técnica de encuesta a los trabajadores de la ONG Llamados
para Servir, se tuvo que formular las preguntas para ello se consider6 la guia de cuestionario,

con el fin de obtener la informacion requerida para la presente investigacion.

2.5. Procedimientos de analisis de datos

Segun Hernandez et al. (2014) afirman que la validez de un instrumento de
medicion se evaltua sobre la base de todos los tipos de evidencia. Dichos datos seran
analizados estadisticamente, para lo cual se aplicara la correlacion de Spearman y estadistica
descriptiva, previamente de haberse obtenido la confiabilidad y validez, asimismo se

organizaran en tablas para una mejor visualizacion y en figuras para su interpretacion.
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La validez del instrumento se llevaré a cabo por medio del juicio de expertos,
profesionales con mucha trayectoria y experiencia suficiente en el campo de la investigacion
cientifica.

2.6. Aspectos Eticos

Se considerara aquellos criterios que estén acordes a la ética, tales como el
respeto a las opiniones, el consentimiento de los encuestados y la privacidad en lo obtenido,
es decir lo siguiente:

Autonomia. Las personas que fueron encuestados mostraron total dominio
de sus respuestas, nadie manipul6 su opinion por lo que se afirma que se ha respetado dicho

criterio.

Responsabilidad. Se tiene total responsabilidad en los resultados confiables
a los cuales se les interpreta por lo que no se manifiesta algo fuera de lo sucedido en la
organizacion, este estudio no trata de dafiar a la empresa sino mas bien revisa su problemay

le recomienda lo que podria hacer.

Privacidad. No se dafiard la imagen de los encuestados por lo que los

instrumentos fueron anénimos respetando su opinién.
Confidencialidad. Las opiniones que se den fuera de la encuesta seran

confidenciales por lo que este estudio solo sigue fines académicos que no dafie la imagen de

la empresa.
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Tabla 4. Criterios de rigor cientifico

Criterioz

Caracterizticaz del eriterio

Procedimientos

Credibilidad mediante

el valor de la verdad ¥
autenticidad

Tranzferibilidad v
aplicabilidad

Conziztencia para la

replicabilidad

Confiabilidad v
neutralidad

Fesultzdos da las varizbles
obzarvadas v estudiadas

Resultados para la generacion del
bienestar organizacional
mediznts la transferibilidzd

Fesultzdos obtemidos mediante 1a
nrvestigacion muxta

Loz resulizdos de la invastigacion
tienen veracidad en la descnipeion

1. Loz resultados reportados son reconcsidos come
verdaderos por los participantes.

2. Se realizo la observacion de las vaniables an o
Propio SSCenzrio.

3. Ze procedera a detallar la dizcunzion mediante el
proceso de 1a tnanzulacion.

1. Be realizara la dazeripeion detallada dal contexto
v de los parficipantas en la mvestizacicn.

2. Laracogida da los datos determinarsd mediante el
mwnasstres tedrieo, va que se codificaran v analizaran
de forma inmediata Iz mformacién proporcionada.

3. Ba procedera 2 la recogida exhaustiva da dates
mediante &l acopio de mformacion suficients,
relevante v apropiada mediante 2] cusstionanie, la
obsarvacion v la docwmentacion.

1. La mangulzrion de lz mfommacion (datos,
mvestigadorss v teoriaz) permufiendo el
fortalecimianto del reporte de Iz discusion.

2. El cusshonznio empleado para &l recoje de la
mformarion serd  cerhficado por evaluadores

axternos para autenticar lapa'h.nenma v ralevancia
del aztudio por ser datoz de fuentes primarias,

3. Be detallard con coherencia el proceso de la
recogida da los datos, 2] analin: e mterpretacion de
loz muizmos hacisndo uso de los enfoques de la
clancia: (2} empinieo, (k) critieo v, (2) viveneial,

1. Loz resultados =eram contrastados ocon la
literatiura existente.

2. Loz hallazgoz: de la imwestigacion zeran
confrastados con mvestzaciones de los confedos
intemarional, nzcional v regional que tuvieron
similitndes con las vanzbles estudiadas de los
ultimes cineo afos de anhgiiedad.

3. Ze declars 1a identificacion v descripeion de las
liotaciones v aleance encomfrada por el
imrvestigador.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, Moreno, Rojas, y Rebolledo-Malpica, (2012)
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[11. RESULTADOS



3.1. Tablas y figuras

3. RESULTADOS

Tabla 5. Resultados de la encuesta aplicada para medir la variable Clima Organizacional

Relacién con el Relaciones Reconocimiento Autonomia de
directivo interpersonales trabajo
Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad %

Inferior (1) 0 0% 0 0% 4 21% 4 21%
Malo (2) 4 21% 10 53% 12 63% 12 63%
Regular (3) 10 53% 7 37% 3 16% 3 16%
Bueno (4) 5 26% 2 11% 0 0% 0 0%
Sobresaliente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Total 19 100% 19 100% 19 100% 19 100%

Fuente: elaboracién propia

70%

63%63%
60%
53% 53%

50%

40% 37%

30% 26%

21%21% 21%
20% 16%16%
11%
10%
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
Inferior (1) Malo (2) Regular (3) Bueno (4) Sobresaliente

Relacidn con el directivo

Relaciones interpersonales

Reconocimiento

Autonomia de trabajo

Figura N° 1: Resultados de la encuesta aplicada para medir la variable Clima

Organizacional
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el nivel malo se encuentra en mayor

frecuencia en la dimensién de reconocimiento y autonomia de trabajo. Mientras que

en el nivel bueno se demuestra en la relacion con el directivo y las relaciones

interpersonales mas que en cualquier otra dimension.
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Tabla 6. ¢ Mi jefe es una persona profesional con valores y principios?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
De acuerdo 6 32%
Desacuerdo 8 42%
Indeciso 2 11%
Totalmente de acuerdo 3 16%
TOTAL 19 100%
¢Mi jefe es una persona profesional con valores y
principios?
16% 32%
11%
42%
= De acuerdo Desacuerdo Indeciso Totalmente de acuerdo

Figura N° 2: ¢ Mi jefe es una persona profesional con valores y principios?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 42% de los trabajadores perciben
estar en desacuerdo de que su jefe es una persona profesional con valores y principios,
el 32% siguiente estuvo de acuerdo, el 16% estuvo totalmente de acuerdo y el 11%

se mostro indeciso.

Tabla 7. ¢ Mi jefe es una persona que cumple con los tratos que hacemos?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 11 58%
De acuerdo 6 32%
Totalmente de acuerdo 2 11%
TOTAL 19 100%
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¢Mi jefe es una persona que cumple con los
tratos que hacemos?

11%

A

» Desacuerdo = De acuerdo » Totalmente de acuerdo

Figura N° 3: ¢ Mi jefe es una persona que cumple con los tratos que hacemos?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 58% de los trabajadores perciben

estar en desacuerdo de que su jefe es una persona que cumple con los tratos que hace,

el 32% siguiente estuvo de acuerdo y el 11% estuvo totalmente de acuerdo.

Tabla 8. ¢Siento el respaldo de mi jefe en su totalidad?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 2 11%
Desacuerdo 8 42%
Totalmente de acuerdo 9 47%
TOTAL 19 100%

¢Siento el respaldo de mi jefe en su totalidad?

= Indeciso = Desacuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura N° 4: ¢ Siento el respaldo de mi jefe en su totalidad?
Fuente: Elaboracion propia
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Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 47% de los trabajadores perciben
estar totalmente de acuerdo de que sienten el respaldo de su jefe en su totalidad, el

42% siguiente estuvo en desacuerdo y el 11% se mostro indeciso.

Tabla 9. ¢ Puedo contar con mi jefe en todo lo que necesite?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 3 16%
Desacuerdo 10 53%
Totalmente de acuerdo 6 32%
TOTAL 19 100%
¢Puedo contar con mi jefe en todo lo que
necesite?
32% 16%
53%
Indeciso Desacuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 5: ¢ Puedo contar con mi jefe en todo lo que necesite?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 53% de los trabajadores perciben

estar en desacuerdo de que se puede contar con su jefe en todo lo que necesita, el

32% siguiente estuvo totalmente de acuerdo y el 16% se mostrd indeciso.

Tabla 10. ¢ Tengo una relacion asertiva con mi jefe?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 12 63%
Indeciso 3 16%
Totalmente de acuerdo 4 21%
TOTAL 19 100%
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¢Tengo una relacion asertiva con mi jefe?

=

u Desacuerdo = Indeciso = Totalmente de acuerdo

Figura N° 6: ¢ Tengo una relacion asertiva con mi jefe?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 63% de los trabajadores perciben

estar en desacuerdo de que se tienen una relacion asertiva con su jefe, el 21%

siguiente estuvo totalmente de acuerdo y el 16% se mostro indeciso.

Tabla 11. ¢ Mi desarrollo profesional es importante para mi jefe dentro de la ONG?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 6 32%
Indeciso 8 42%
Acuerdo 4 21%
Totalmente de acuerdo 1 5%
TOTAL 19 100%
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¢Mi desarrollo profesional es importante para mi
jefe dentro de la ONG?

21% % 32%

\ 42% /

Desacuerdo =Indeciso = Acuerdo - Totalmente de acuerdo

Figura N° 7: ¢ Mi desarrollo profesional es importante para mi jefe dentro de la ONG?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 42% de los trabajadores perciben
estar indeciso de que su desarrollo profesional es importante para su jefe dentro de la
ONG, el 32% siguiente estuvo en desacuerdo, el 21% estuvo de acuerdo y el 5%

estuvo totalmente de acuerdo.

Tabla 12. ¢ Tengo un trato con respeto y me anima a mejorar en el desarrollo de mis
actividades?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 1 5%
Acuerdo 6 32%
Totalmente de acuerdo 12 63%
TOTAL 19 100%

¢Tengo un trato con respeto y me anima a
mejorar en el desarrollo de mis actividades?
5%

32%
63% d

Indeciso Acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 8: ¢ Tengo un trato con respeto y me anima a mejorar en el desarrollo de mis

actividades?
Fuente: Elaboracion propia
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Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 63% de los trabajadores perciben
estar totalmente de acuerdo de que tienen un trato con respeto y se animan a mejorar
en el desarrollo de sus actividades, el 32% siguiente estuvo de acuerdo y el 5% se

mostré indeciso.

Tabla 13. ¢ Mi jefe me traza objetivos de acuerdo a mi capacidad y valora las nuevas ideas
que puedo aportar para realizar mi tarea?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 5 26%
Indeciso 2 11%
Acuerdo 5 26%
Totalmente de acuerdo 7 37%
TOTAL 19 100%

¢Mi jefe me traza objetivos de acuerdo a mi
capacidad y valora las nuevas ideas que puedo
aportar para realizar mi tarea?

7% 26% 1,

26% 11%

= Desacuerdo Indeciso Acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 9: ¢ Mi jefe me traza objetivos de acuerdo a mi capacidad y valora las nuevas
ideas que puedo aportar para realizar mi tarea?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 37% de los trabajadores perciben
estar totalmente de acuerdo de que su jefe se traza objetivos de acuerdo a su
capacidad y valora las nuevas ideas que puedo aportar para realizar su tarea, el 26%
siguiente estuvo en desacuerdo, el 26% estuvo de acuerdo y el 11% se mostrd

indeciso.
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Tabla 14. ; Todas las personas de mi &rea se tienen un trato cordial?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 9 47%
Totalmente de acuerdo 10 53%
TOTAL 19 100%

¢Todas las personas de mi area se tienen un trato
cordial? ¢{Todas las personas de mi area se tienen
un trato cordial?

53% %

—

Desacuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 10: ¢ Todas las personas de mi area se tienen un trato cordial?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 53% de los trabajadores perciben

estar totalmente de acuerdo de que todas las personas de mi area se tienen un trato

cordial y el 47% estuvo en desacuerdo.

Tabla 15. ¢ Existe cooperacién y ayuda mutua entre los trabajadores de mi area?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 8 42%
Indeciso 2 11%
Acuerdo 5 26%
Totalmente de acuerdo 4 21%
TOTAL 19 100%
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¢Existe cooperacién y ayuda mutua entre los
trabajadores de mi area?

21%

26%
\ 11%

= Desacuerdo Indeciso = Acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 11: ¢ Existe cooperacién y ayuda mutua entre los trabajadores de mi area?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 42% de los trabajadores perciben
estar en desacuerdo de que exista cooperacion y ayuda mutua entre los trabajadores
de mi area, mientras que el 26% estuvo de acuerdo, el 21% estuvo totalmente de

acuerdo y el 11% se mostro indeciso.

Tabla 16. ¢ Existe trabajo en equipo dentro de la ONG?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 8 42%
Indeciso 3 16%
Acuerdo 5 26%
Totalmente de acuerdo 3 16%
TOTAL 19 100%
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¢Existe trabajo en equipo dentro de la ONG?

= Desacuerdo =Indeciso = Acuerdo - Totalmente de acuerdo

Figura N° 12: ¢ Existe trabajo en equipo dentro de la ONG?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 42% de los trabajadores perciben
estar en desacuerdo de que existe trabajo en equipo dentro de la ONG, mientras que
el 32% estuvo de acuerdo, el 16% siguiente estuvo totalmente de acuerdo y el 16%

se mostro indeciso.

Tabla 17. ¢ Cuéando realizo un trabajo excelente recibo felicitaciones o alguna
recompensa?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 8 42%
Indeciso 6 32%
Totalmente de acuerdo 5 26%
TOTAL 19 100%
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¢Cuando realizo un trabajo excelente recibo
felicitaciones o alguna recompensa?

~

= Desacuerdo =Indeciso Totalmente de acuerdo

Figura N° 13: ¢Cuando realizo un trabajo excelente recibo felicitaciones o alguna
recompensa?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 42% de los trabajadores perciben
estar en desacuerdo de que cuando realizo un trabajo excelente recibo felicitaciones
o alguna recompensa, mientras que el 32% se mostro indeciso y el 26% estuvo

totalmente de acuerdo.

Tabla 18. ¢ Cuento con el respaldo de mi jefe y apoyo cuando cometo algun error?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 10 53%
Indeciso 2 11%
Acuerdo 4 21%
Totalmente de acuerdo 3 16%
TOTAL 19 100%
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éCuento con el respaldo de mi jefe y apoyo
cuando cometo algun error?

21%

-

= Desacuerdo =Indeciso = Acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 14: ¢ Cuento con el respaldo de mi jefe y apoyo cuando cometo algun

error?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 53% de los trabajadores perciben

estar en desacuerdo de que cuentan con el respaldo de mi jefe y apoyo cuando cometo

algun error, mientras que el 21% estuvo de acuerdo, el 16% estuvo totalmente de

acuerdo y el 11% se mostro indeciso.

Tabla 19. ¢ Alguna vez he sido ejemplo a seguir segin mi jefe?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 5 26%
Acuerdo 11 58%
Totalmente de acuerdo 3 16%
TOTAL 19 100%
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¢Alguna vez he sido ejemplo a seguir segin mi
jefe?

16%

= Desacuerdo =Indeciso Totalmente de acuerdo

Figura N° 15: ¢ Alguna vez he sido ejemplo a seguir segun mi jefe?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 58% de los trabajadores perciben
estar en desacuerdo de que alguna vez he sido ejemplo a seguir segin mi jefe,
mientras que el 26% se mostro indeciso y el 16% estuvo totalmente de acuerdo.

Tabla 20. ¢ Tengo la autonomia de elegir el procedimiento mas adecuado para desarrollar
mis labores?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 10 53%
Indeciso 5 26%
Totalmente de acuerdo 4 21%
TOTAL 19 100%

¢Tengo la autonomia de elegir el procedimiento
mas adecuado para desarrollar mis labores?

= Desacuerdo r=lIndeciso Totalmente de acuerdo

Figura N° 16: ¢ Tengo la autonomia de elegir el procedimiento mas adecuado para

desarrollar mis labores?
Fuente: Elaboracion propia
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Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 53% de los trabajadores perciben
estar en desacuerdo de que tienen autonomia de elegir el procedimiento mas
adecuado para desarrollar mis labores, mientras que el 26% se mostré indeciso y el

21% estuvo totalmente de acuerdo.

Tabla 21. ; Tomo decisiones para contribuir a la eficacia de mi trabajo?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 5 26%
Totalmente Desacuerdo 14 74%
TOTAL 19 100%

¢Tomo decisiones para contribuir a |a eficacia de
mi trabajo?
26%

N

74%

Desacuerdo Totalmente Desacuerdo

Figura N° 17: ¢ Tomo decisiones para contribuir a la eficacia de mi trabajo?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 74% de los trabajadores perciben
estar en desacuerdo de que toman decisiones para contribuir a la eficacia de mi

trabajo mientras que el 26% estuvo totalmente en desacuerdo.

Tabla 22. ¢ Cuento con una organizacion respecto a mis tareas pendientes como me parezca
mas conveniente?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 8 42%
Indeciso 5 26%
Acuerdo 3 16%
Totalmente acuerdo 3 16%
TOTAL 19 100%
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¢Cuento con una organizacion respecto a mis
tareas pendientes como me parezca mas
conveniente?

B Desacuerdo H Totalmente Desacuerdo

Figura N° 18: ¢ Cuento con una organizacion respecto a mis tareas pendientes como me
parezca mas conveniente?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior se evidencia que el 42% de los trabajadores perciben
gue cuentan con una organizacion respecto a mis tareas pendientes como me parezca
mas conveniente, el 26% duda de ello, el 16% se mostrd de acuerdo y el 16% restante
totalmente de acuerdo.

a) Evaluar el Clima Organizacional de la ONG Llamados para servir.

Tabla 23. Relacién con el directivo

Descripcion Frecuencias %

Inferior (1) 0 0%
Malo (2) 4 21%
Regular (3) 10 53%
Bueno (4) 5 26%

Sobresaliente 0 0%
Total 19 100%
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0%
Inferior (1)

Fuente: Elaboracion propia

Relacion con el directivo

53%

21%

Malo (2) Regular (3) Bueno (4)

en armonia y llegar a los objetivos planteados.

26%

Figura N° 19: Observamos en el cuadro estadistico, que respecto a la dimension Relacion con el
directivo, la encuesta aplicada a los colaboradores nos manifiesta que el 53% considera que es regular
relacion asertiva con el directivo, solo el 26% considera bueno, mientras que el 21% se muestra que es

malo, lo que significa que no existe una relacion adecuada, siendo un factor importante para poder trabajar

0%

Sobresaliente

Tabla 24. Relaciones Interpersonales

Descripcion Frecuencia Porcentajes
Inferior 0 0%
Malo 10 53%
Regular 37%
Bueno 11%
Sobresaliente 0%
Total 19 100%

Fuente: elaboracién propia
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Relaciones Interpersonales

60% 53%
50%
40%
30%
20%
10%

37%

0%
0%

Inferior (1) Malo (2) Regular (3)  Bueno (4)

Figura N° 20: En resultado estadistico observamos que respecto a la dimension relaciones
interpersonales, los colaboradores encuestados se manifestaron de la siguiente manera; que el 53%
considera malo la existencia de relaciones interpersonales adecuados, es decir que no tienen una
comunicacién y comportamiento eficiente, mientras el 37% de la poblacién califica regular y solo un

11% menciona que es bueno las relaciones interpersonales son Optimas entre los colaboradores de la

ONG Llamados para servir.

Fuente: Elaboracion propia

0%

Sobresaliente

Tabla 25. Reconocimiento

Descripcion Frecuencia Porcentajes
Inferior 4 21%
Malo 12 63%
Regular 3 16%
Bueno 0 0%
Sobresaliente 0 0%
Total 19 100%

Fuente: elaboracion propia
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Reconocimiento

70% 63%

60%

50%

40%

30%

21%
20% 16%
10%

0%
Inferior (1) Malo (2) Regular (3)

Figura N° 21: En el resultado estadistico, observamos que respecto a la dimension reconocimiento de

trabajo, los colaboradores encuestados de la entidad, se man

mala esta accion, lo que significa que no son reconocidos

eficiente, el 21% opt6 por considerar inferior y el 16% califica como regular o0 no se siente seguro de

lo mencionado.

Fuente: Elaboracion propia

0% 0%

Bueno (4)  Sobresaliente

ifestaron, donde el 63% considera que es

o felicitados cuando realizan un trabajo

Tabla 26. Autonomia de Trabajo

Descripcion Frecuencia Porcentajes
Inferior 4 21%
Malo 12 63%
Regular 3 16%
Bueno 0 0%
Sobresaliente 0 0%
Total 19 100%

Fuente De Elaboracion Propia
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Figura N° 22: En el resultado estadistico podemos observar que respecto a la dimension
autonomia para la ejecucion del trabajo, los colaboradores encuestados nos manifestaron, el
63% considera malo, lo que significa que ellos al realizar sus labores o actividades no tienen
la autonomia suficiente para ejecutarlos en base a su criterio o tomar la decision de realizarlo
de formas distintas con el fin de llegar al objetivo, mientras un 21% considera inferior y el
16% considera regular.

Fuente: Elaboracion propia.

b) Identificar los factores que afectan el desemperio laboral de los trabajadores de

la ONG Llamados para Servir, Pimentel 2018.

Tabla 27. Resultados de la encuesta aplicada para medir la variable Desempefio Laboral

Evaluacion Competencia Esfuerzo Conocimiento  Aceptar normas

Global interpersonal

Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad %

Inferior (1) 0 0% 1 5% 0 0% 0 0% 0
Malo (2) 0 0% 13 68% 14 74% 0 0% 0
Regular (3) 16 84% 5 26% 2 11% 14 74% 17
Bueno (4) 3 16% 0 0% 3 16% 5 26% 2
Sobresaliente

(5) 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0
Total 19 100% 19 100% 19 100% 19 100% 19

0%
0%
89%
11%

0%
100%

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 28. ¢ Tienen el nivel de experiencia y técnica para desarrollar sus actividades?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 6 32%
Indeciso 3 16%
De Acuerdo 8 42%
Muy de acuerdo 2 11%
TOTAL 19 100%

¢éTienen el nivel de experiencia y técnica para
desarrollar sus actividades?

11%

M Desacuerdo Indeciso De Acuerdo Muy de acuerdo

Figura N° 23: ; Tienen el nivel de experiencia y técnica para desarrollar sus actividades?
Fuente: elaboracién propia
Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se

demuestra que el 42% de los trabajadores tienen el nivel de experiencia y técnica
para desarrollar sus actividades, por otro lado el 32% no lo realiza, de otra manera

se duda de que el 16% no lo haga, mientras que el 11% lo realiza totalmente.

Tabla 29. ¢ Aplica sus conocimientos en los procedimientos de las tareas encargadas?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 4 21%
Indeciso 3 16%
Acuerdo 8 42%
Muy de acuerdo 4 21%
TOTAL 19 100%
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¢Aplica sus conocimientos en los
procedimientos de las tareas encargadas?

m Desacuerdo  ® Indeciso Acuerdo Muy de acuerdo

Figura N° 24: ; Aplica sus conocimientos en los procedimientos de las tareas encargadas?
Fuente: elaboracién propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 42% de los trabajadores aplica sus conocimientos en los
procedimientos de las tareas encargadas, asimismo el 21% lo realiza totalmente,

por otro lado, el 21% no lo hace, mientras que se duda de que el 21% lo realice.

Tabla 30. ¢Hacen uso de sus habilidades y herramientas?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 5 26%
Acuerdo 10 53%
Muy de acuerdo 4 21%
TOTAL 19 100%
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éHacen uso de sus habilidades y
herramientas?

B Indeciso m®mAcuerdo mMuyde acuerdo

Figura N° 25: ¢Hacen uso de sus habilidades y herramientas?
Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 53% de los trabajadores hacen uso de sus habilidades y
herramientas, por otro lado se duda de que el 26% lo haga mientras que el 21% lo

realiza totalmente.

Tabla 31. ¢ Se desenvuelven con poca o ninguna ayuda?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 9 47%
Acuerdo 6 32%
Muy de acuerdo 4 21%
TOTAL 19 100%
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¢Se desenvuelven con poca o ninguna ayuda?

M Desacuerdo M Acuerdo ™ Muy de acuerdo

Figura N° 26: ¢ Se desenvuelven con poca o ninguna ayuda?
Fuente: elaboracién propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 47% de los trabajadores se desenvuelven con poca o ninguna
ayuda, por otro lado el 32% si lo hace mientras que se duda de que el 21% lo haga.

Tabla 32. ¢ Tienen la capacidad de ensefiar a sus comparieros de trabajo?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 6 32%
Acuerdo 4 21%

Muy de acuerdo 9 47%
TOTAL 19 100%

¢Tienen la capacidad de ensefar a sus
companeros de trabajo?

B Desacuerdo M Acuerdo ™ Muy de acuerdo

Figura N° 27: ;Tienen la capacidad de ensefiar a sus comparieros de trabajo?
Fuente: elaboracién propia
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Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 47% de los trabajadores tienen la capacidad de ensefiar a sus

compafieros de trabajo, por otro lado el 32% no lo hace mientras que el 21% lo

hace.
Tabla 33. ; Motivan y ayudan a los demas compafieros?
Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 6 32%
Indeciso 3 16%
Acuerdo 10 53%
TOTAL 19 100%

éMotivan y ayudan a los demas compafieros?

32%

53%
16%

Desacuerdo Indeciso Acuerdo

Figura N° 28: ¢ Motivan y ayudan a los demas compafieros?
Fuente: elaboracién propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 53% de los trabajadores motivan y ayudan a los demas

compafieros, por otro lado el 32% no lo hace mientras que se duda que el 16% lo

haga.

Tabla 34. ; Cuando culminan sus actividades encargadas buscan nuevas asignaciones?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 9 47%
Indeciso 5 26%
Totalmente desacuerdo 5 26%
TOTAL 19 100%
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¢Cuando culminan sus actividades encargadas
buscan nuevas asignaciones?

26%

m Desacuerdo m®Indeciso ® Totalmente desacuerdo

Figura N° 29: ¢ Cuando culminan sus actividades encargadas buscan nuevas asignaciones?
Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 47% de los trabajadores que cuando culminan sus actividades
encargadas buscan nuevas asignaciones, por otro lado se duda el 26% lo haga

mientras que el 26% siguiente no lo hace totalmente.

Tabla 35. ¢ Tienen la capacidad de integrarse y trabajar en equipo?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 3 16%
Acuerdo 16 84%
TOTAL 19 100%

¢Tienen la capacidad de integrarse y trabajar
en equipo?

M [ndeciso M Acuerdo

Figura N° 30: ¢ Tienen la capacidad de integrarse y trabajar en equipo?
Fuente: elaboracién propia
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Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 84% de los trabajadores tienen la capacidad de integrarse y

trabajar en equipo, por otro lado se duda el 16% lo haga.

Tabla 36. ¢ Conocen sus prioridades y las eligen de forma eficiente?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 3 16%
Acuerdo 13 68%
Totalmente Acuerdo 3 16%
TOTAL 19 100%
é¢Conocen sus prioridades vy las eligen de
forma eficiente?
16% 16%
68%
Indeciso Acuerdo Totalmente Acuerdo

Figura N° 31: ¢ Conocen sus prioridades y las eligen de forma eficiente?
Fuente: elaboracién propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 68% de los trabajadores conocen sus prioridades y las eligen de

forma eficiente, mientras que el 16% lo hace totalmente por otro lado se duda el

16% lo haga.

Tabla 37. ¢ Identifican errores y busca corregirlos?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 9 47%
Acuerdo 10 53%
TOTAL 19 100%
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¢ldentifican errores y busca corregirlos?

®m Desacuerdo m®Acuerdo

Figura N° 32: ¢ Identifican errores y busca corregirlos?
Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se

demuestra que el 53% de los trabajadores identifican errores y busca corregirlos,

mientras que el 47% no lo hace.

Tabla 38. ¢ Son responsables y trabajan delicadamente a sus actividades?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 9 47%
Indeciso 4 21%
Acuerdo 6 32%
TOTAL 19 100%

éSon responsables y trabajan delicadamente a
sus actividades?

m Desacuerdo ®Indeciso ®Acuerdo

Figura N° 33: ¢Son responsables y trabajan delicadamente a sus actividades?
Fuente: elaboracion propia
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Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 47% de los trabajadores no son responsables y trabajan
delicadamente a sus actividades, mientras que el 32% si lo hace, por otro lado se

duda de que el 21% si lo haga.

Tabla 39. ¢ Imponen ideas para el &rea en la que se desempefian?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 15 79%
Acuerdo 4 21%
TOTAL 19 100%

éImponen ideas para el areas para el area en
la que se desempefian?

® Indeciso ®Acuerdo

Figura N° 34: ¢ Imponen ideas para el &rea en la que se desempefian?
Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 79% de los trabajadores imponen ideas para el area en la que se

desempefian, por otro lado se duda de que el 21% si lo haga.

Tabla 40. ¢ Sugieren nuevas ideas con el fin de contribuir con las actividades de la ONG?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 7 37%
Acuerdo 9 47%
Totalmente de acuerdo 3 16%
TOTAL 19 100%

76



éSugieren nuevas ideas con el fin de contribuir
con las actividades de la ONG?

16% ~

37%

47%

®mIndeciso mAcuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 35: ¢Sugieren nuevas ideas con el fin de contribuir con las actividades de la ONG?
Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 47% de los trabajadores sugieren nuevas ideas con el fin de
contribuir con las actividades de la ONG, por otro lado se duda de que el 37% si

lo haga, mientras que el 16% si lo realiza totalmente.

Tabla 41. ¢ Existe comunicacion asertiva entre todos los trabajadores?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 9 47%
Indeciso 1 5%
Acuerdo 9 47%
TOTAL 19 100%

¢Existe comunicacidn asertiva eentre tdos los
trabajadores?

5%

® Desacuerdo ®|ndeciso Acuerdo

Figura N° 36: ¢Existe comunicacion asertiva entre todos los trabajadores?
Fuente: elaboracion propia
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Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 47% de los trabajadores no muestran una comunicacion asertiva,

por otro lado, el 47% si lo hace, mientras que se duda que el 5% restante lo realice.

Tabla 42. ¢ Participan en las reuniones e intercambian ideas?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 9 47%
Indeciso 2 11%
Acuerdo 6 32%
Totalmente de acuerdo 2 11%
TOTAL 19 100%

¢Participan en las reuniones e intercambiar
ideas?

W Desacuerdo W Indeciso Acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 37: ¢ Participan en las reuniones e intercambiar ideas?
Fuente: elaboracién propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 47% de los trabajadores no participan en las reuniones e
intercambiar ideas, por otro lado, el 32% si lo hace, el 11% siguiente lo hace

totalmente y se duda del 11% restante.
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Tabla 43. ¢ Sus ideas son consideradas por el equipo de trabajo y su persona?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 7 37%
Acuerdo 12 63%
TOTAL 19 100%

¢Sus ideas con consideradas por el equipo de
trabajo y su persona?

¥ Indeciso ®mAcuerdo

Figura N° 38: ¢Sus ideas son consideradas por el equipo de trabajo y su persona?
Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 63% que las ideas de los trabajadores son consideradas por el

equipo de trabajo y su persona, por otro lado se duda del 37%.

Tabla 44. ¢ Precision y calidad del trabajo realizado?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 10 53%
Acuerdo 6 32%
Totalmente de acuerdo 3 16%
TOTAL 19 100%
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¢Precision y calidad del trabajo realizado?

m Desacuerdo M Acuerdo ™ Totalmente de acuerdo

Figura N° 39: ;Precision y calidad del trabajo realizado?
Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 53% de los trabajadores no muestran precision y calidad en el
trabajo que realizan, por otro lado, el 32% lo realiza, asimismo el 16% lo realiza

totalmente.

Tabla 45. ¢ Son comprometidos con el cuidado de las herramientas y equipos de la ONG?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 1 5%
Acuerdo 11 58%
Totalmente de acuerdo 7 37%
TOTAL 19 100%

éSon comprometidos con el cuidado de las
herramientas y equipos de la ONG?

5%

W Indeciso W Acuerdo ™ Totalmente de acuerdo

Figura N° 40: ¢Son comprometidos con el cuidado de las herramientas y equipos de la ONG?
Fuente: elaboracién propia

80



Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 58% de los trabajadores se sienten comprometidos con el
cuidado de las herramientas y equipos de la ONG, mientras que el 37% lo realiza

totalmente, por otro lado, se duda que el 5% lo realice.

Tabla 46. ¢ Respetan las normas y politicas de la ONG?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 5 26%
Acuerdo 8 42%
Totalmente de acuerdo 6 32%
TOTAL 19 100%

¢Respetan las normas y politicas de la ONG?

M Indeciso MW Acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura N° 41: ;Respetan las normas y politicas de la ONG?
Fuente: elaboracién propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 42% de los trabajadores respetan las normas y politicas de la
ONG, mientras que el 32% lo realiza totalmente, por otro lado, se duda que el

32% lo realice.
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Tabla 47. ¢ Tienen conocimiento de todas las reglas de la ONG?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Indeciso 6 32%
Acuerdo 13 68%
TOTAL 19 100%

¢Tienen conocimiento de todos las reglas de la
ONG?

M [ndeciso ™ Acuerdo

Figura N° 42: ¢ Tienen conocimiento de todas las reglas de la ONG?
Fuente: elaboracién propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra gque el 68% de los trabajadores tienen conocimiento de todas las reglas

de la ONG, mientras que el 32% se mostro indeciso.

Tabla 48. ; Toman en cuenta las politicas al momento de realizas sus actividades?

Descripcion Frecuencia Porcentaje Valido
Desacuerdo 6 32%
Acuerdo 9 47%
Totalmente de acuerdo 4 21%
TOTAL 19 100%
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é¢Toman en cuenta las politicas al momento de
realizas sus actividades?

m Desacuerdo mAcuerdo  m Totalmente de acuerdo

Figura N° 43: ; Toman en cuenta las politicas al momento de realizas sus actividades?
Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla y figura anterior de acuerdo a la evaluacion realizada por el jefe, se
demuestra que el 47% de los trabajadores si toman en cuenta las politicas al
momento de realizar sus actividades. Por otro lado el 32% de ellos no lo hacen,

mientras que el 21% se mostro totalmente de acuerdo.

Tabla 49. Competencia Interpersonal

Descripcion Frecuencias %

Inferior (1) 0 0%
Malo (2) 0 0%
Regular (3) 16 84%
Bueno (4) 3 16%
Sobresaliente (5) 0 0%
Total 19 100%

Fuente: elaboracion propia
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Figura N° 44: En el resultado estadistico se observa que, respecto a la dimensién global, el jefe qu
evalué a cada colaborador de la entidad, arrojé como resultados que el 84% de los trabajadores so
regulares, lo que significa que los colaboradores no tienen sus habilidades y capacidades bie
desarrolladas, el desempefio de sus labores no muestra la aplicacién de sus conocimientos eficientement]
causando inconvenientes o problemas con los demas compafieros algunas veces, mientras que un 16% d
colaboradores evaluados si es considerado que se desenvuelve eficientemente.

0%

Inferior (1)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 50. Competencia Interpersonal

Descripcion Frecuencia Porcentajes
Inferior 1 5%
Malo 13 68%
Regular S 26%
Bueno 0 0%
Sobresaliente 0 0%

19 100%

Total

Fuente: elaboracién propia
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Figura N° 45: En el resultado estadistico podemos observar que respecto a la dimension competencia
interpersonal, el jefe que evalud a sus colaboradores nos manifiesta que el 68% tienen un desempefio malo,
es decir, que los colaboradores que se encuentran dentro del 68% no trabajan en equipo, la capacidad de
apoyar o ensefiar a los demas aun no ha despertado, siendo este un factor importante, ya que el trabajo en
equipo y apoyo mutuo entre compafieros contribuye a alcanzar los objetivos de la entidad, mientras que el
26% de los colaboradores se encuentra con un desempefio regular, que algunas veces lo realizan y otras no.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 51. Esfuerzo

Descripcion Frecuencia Porcentajes
Inferior 0 0%
Malo 14 74%
Regular 11%
Bueno 16%
Sobresaliente 0%
Total 19 100%

Fuente: elaboracién propia
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Figura N° 46: En el resultado estadistico se observa que respecto a la dimension esfuerzo, el jefe
evaluador de los colaboradores nos manifiesta que el 74% tiene un desempefio malo, 06sea, los
colaboradores que se encuentran en este 74% no son participativos, no aportan con ideas nuevas o
sugieren con el fin de contribuir con la mejora de alguna rea de la entidad, no siempre son responsable
ni comprometidos con las actividades que realizan ni con la ONG. Mientras que un 16% de
colaboradores si trabajan con eficiencia y un 11% no siempre por lo que se encuentran en el rango de
indeciso.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 52.Conocimiento

Descripcion Frecuencia Porcentajes
Inferior 0 0%
Malo 0 0%
Regular 14 74%
Bueno 5 26%
Sobresaliente 0 0%
Total 19 100%

Fuente: elaboracion propia
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Figura N° 47: En el resultado estadistico, observamos que respecto a la dimensién comunicacidn, el jefe

evaluador manifestd que el 74% de los colaboradores evaluados se desempefian no siempre con su mejor

eficacia por lo que considero regular, lo que significa que los colaboradores no mantienen una

comunicacion asertiva entre ellos ni con el jefe, no les gusta participar en actividades de la ONG, muchas

veces el resultado de su trabajo no es de calidad. Mientras que un 26% de evaluados tienen un desempefio

bueno, porque estos son eficientes con su trabajo y fomentan una comunicacion asertiva.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 53. Aceptar Normas

Descripcion Frecuencia Porcentajes
Inferior 0 0%
Malo 0 0%
Regular 17 89%
Bueno 2 11%
Sobresaliente 0 0%

19 100%

Total

Fuente: Elaboracion propia
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Figura N° 48: En el resultado estadistico podemos observar que respecto a la dimensién aceptacién de las
normas, el jefe que evalud a sus colaboradores, arrojé como resultado que el 89% de los colaboradores
tienen un desempefio regular, lo que significa que los trabajadores, no siempre cumplen con las normas de
la ONG, el cuidado de las herramientas y equipos es poco eficiente, no se muestran interesados en tener el
conocimiento global de la entidad lo que genera contingencias en el momento de realizar sus actividades,
mientras que el 11% de los colaboradores lo realiza con eficacia.

c) Medir la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de lo ONG

Llamados para Servir.

Tabla 54. Cuadro de Correlacion de las variables

Nota: Fuente elaboracion en base al SPSS 24.

Dimensiones Evaluacion _Competenma Esfuerzo Comunicacion Aceptar DL
global interpersonal normas
Relacionconel 4 zog 0,825 0,777 0,825 0,474 0,780
directivo
Relaciones 0,699 0,728 0,769 0,728 0,723 0,791
Interpersonales
Reconocimiento ) o7 0,645 0,514 0,645 0,030 0,496
de trabajo
Autonomia en
el desarrollo del 0,276 0,645 0,514 0,645 0,030 0,496
trabajo
CL 0,528 0,798 0,727 0,798 0,368 0,725
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Interpretacion de la tabla: El resultado estadistico arrojé como resultado, que
tomando en cuenta que el indice de correlacion es de 0.725 se puede decir que existe una
correlacion medio-alta entre las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral. Es
decir que el comportamiento de la variable independiente Clima Organizacional repercute

en el comportamiento de la variable dependiente Desempefio Laboral.

Contraste de hipotesis:

Para poder constatar la hipétesis se aplico el método de Spearman y se midio la
correlacion, donde el resultado estadistico arroj6 como resultado 0.725, entonces
rechazamos la hipédtesis nula y aceptamos que el clima organizacion si influye en el

desempefio laboral de los trabajadores de la ONG Llamados para Servir.

3.2. Discusion de resultados

En la presente investigacion, se realizd por conocer cémo influye el clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad en estudio, la
ONG Llamados para Servir, es una institucion que estd disponible para los nifios, sin
embargo mantiene un problema interno, como la falta de compromiso por parte de los
trabajadores, liderazgo autoritarios, las formas de comunicacion son malas, no existe un
adecuado clima organizacional, en base a ello se plante6 objetivos para poder determinar
factores del clima organizacional que afectan el desempefio laboral, para lo cual se evaluo
como se da el clima organizacional en la entidad de estudio, se conocié como es la relacién
de los colaboradores de la ONG Llamados para Servir con el directivo, (Figura N° 19) el
53% de los encuestados considero regular, es decir que no se ejecuta adecuadamente las
relaciones con el directivo porque no tienen el respaldo suficiente de sus jefes, no cumplen
con los compromisos pactados, por lo que no se sienten seguros ni comprometidos con la
entidad. Para la dimension interpersonales, los colaboradores se manifestaron que el 53%
considera malo, ya que no mantienen un trato cordial entre ellos, no ven que haya apoyo
mutuo, ni mucho menos trabajo en equipo (Figura N°20). Respecto al conocimiento de
trabajo, la poblacion encuestada, el 63% manifestd que la accion es mala, lo que significa
que no reciben alguna recompensa, felicitaciones por parte de los superiores por realizar un
trabajo eficiente (Figura N° 21). Para le ejecucion del trabajo de los colaboradores se les

preguntd gqué tanta autonomia tenian sobre las formas de realizar sus actividades con el fin
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de llegar a sus objetivos, el 63% considerd que la accion es mala (Figura N°22), ya que no
eligen el procedimiento mas conveniente para ejecutar sus tareas, ni toman decisiones
libremente para poder contribuir a la entidad, siendo un factor importante para el
crecimiento, ya que se cuenta con profesionales que estdn en la capacidad de tomar
decisiones y ser autébnomos en las actividades que realizan ya que para eso han sido
formados.

El autor Gallardo (2018) menciona que el clima organizacional de la empresa se
encuentra en un nivel promedio y sus dimensiones se hallan en un estado de mejora

constante.

Para respaldo del trabajo, consideramos los autores Revilla y Meza (2014) quienes
realizaron una investigacion para conocer la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral en una entidad financiera, donde llegaron a la conclusion que el clima
organizacional no era optimo y en consecuencia no estaba dando resultados esperados ya
que el desemperio laboral no era bueno en sus trabajadores, entonces se dice que si existe
una relacién entre ambas variables por lo que siempre se recomienda tomar en cuenta la

satisfaccion de los trabajadores.

En cuanto a la identificacion de factores que afectan el desempefio laboral de los
trabajadores de la ONG Llamados para servir, podemos decir que respecto a la dimension
global, el evaluador de los colaboradores fue el jefe, donde nos manifiesta que el 84% de los
colaboradores no han desarrollado sus habilidades y capacidades blandas, por lo que no
aplican adecuadamente sus conocimientos en sus actividades encargadas, siendo un factor
importante para el desempefio eficiente de los trabajadores (Figura N° 44), para la dimension
competencia interpersonal, los resultados obtenidos nos manifiestan que el 68% de los
colaboradores no trabajan en equipo, la capacidad de apoyar o ensefiar a los demas ain no
ha despertado, siendo este un factor importante, ya que el trabajo en equipo y apoyo mutuo
entre compafieros contribuye a alcanzar los objetivos de la entidad, (Figura N°45). Respecto
al esfuerzo que realizan los colaboradores de la entidad, el jefe evaluador nos manifiesta que
el 74% de los trabajadores no son participativos, no aportan con ideas nuevas o sugieren con

el fin de contribuir con la mejora de alguna area de la entidad, no siempre son responsable
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ni comprometidos con las actividades que realizan ni con la ONG. Mientras que solo un 16%
de colaboradores si trabajan con eficiencia, (Figura N°46).

La dimension Comunicacion, fue evaluada para conocer como se desemperia este en
los colaboradores de la entidad, entonces los resultados obtenidos son que el 74% de los
colaboradores evaluados se desempefian no siempre con su mejor eficacia, lo que significa
que los colaboradores no mantienen una comunicacion asertiva entre ellos ni con el jefe, no
les gusta participar en actividades de la ONG, muchas veces el resultado de su trabajo no es
de calidad (Figura N°47). Asimismo, fue necesario evaluar a los colaboradores respecto al
acatamiento de las normas y politicas de la entidad, los resultados arrojaron que el 89% se
encuentra en el rango indeciso, lo que significa que los trabajadores, no siempre cumplen
con las normas de la ONG, el cuidado de las herramientas y equipos es poco eficiente, no se
muestran interesados en tener el conocimiento global de la entidad lo que genera
contingencias en el momento de realizar sus actividades. En su mayoria los colaboradores

no estan teniendo un desempefio laboral adecuado (Figura N°48).

Estando de acuerdo con Revillay Meza (2015) quienes afirmaron que el desempefio
laboral de los trabajadores se siente afectado por el clima de laboral de la organizacion por
lo que tendria que preocuparse mas, sino tendra una masiva fuga de talentos que puedan

colaborar en el crecimiento de la empresa.

Asimismo, considero acorde a mis resultados a los autores, Gallo y Bocanegra (2017)
quienes realizaron una investigacion en el distrito de Santa Rosa, respecto al clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad
Ecomphisa. Los resultados obtenidos fue que los factores como lo es el clima organizacional,
el desempefio laboral, tienen que ser de mucha propiedad e identificacion en los trabajadores

para lograr los objetivos y metas que conllevan al éxito establecido.

Por el lado del tercer objetivo, se concuerda con Carbajal (2017), quien afirma que
existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, Rodriguez
(2017) afirmo en su estudio que existe una alta correlacion entre el clima organizacional y

el desempefio laboral.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.3. Conclusiones

a)

b)

Se evaluo el clima organizacional de la entidad ONG Llamados para Servir Pimentel,
podemos decir que la entidad no tiene un adecuado clima laboral, ya que no existe
una adecuada relacion entre colaboradores y el directorio (Tabla N° 5y Figura N°1),
el 53% de los encuestados carecen de trato cordial entre el directorio y ellos mismos,
valores, apoyo mutuo entre todos los colaboradores, no tienen respaldo por parte de
los jefes, el 63% se manifestd que no son reconocidos por el trabajo eficiente que
realizan, lo que causa en los trabajadores insatisfaccion y falta de compromiso de

parte de ellos con la ONG.

Los factores que vienen afectando al desempefio laboral de los trabajadores de la
ONG, el 84% de los colaboradores tienen regularmente desarrollada sus habilidades
y capacidades blandas, el 68% no tiene una adecuada competencia interpersonal, no
se esfuerzan lo suficiente, no trabajan en equipo, les falta comprometerse con la
entidad, ni tampoco existe una comunicacion asertiva, y otro factor importante es que
no siempre acatan las normas y politicas que tiene la entidad al momento de realizar

sus actividades.

Se realiz6 la medicidn de la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral,
mediante la correlacién de estas, el resultado estadistico arrojo, que tomando en
cuenta que el indice de la correlacion es de 0.725 (Tabla N°54) se puede decir que
existe una correlacion medio-alta entre las variables Clima Organizacional y

Desempefio Laboral.
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3.4. Recomendaciones

a)

b)

d)

Teniendo en cuenta los resultados del clima organizacional que mantiene la entidad
en estudio, se sugiere que los jefes deben ser capacitados en el tema relacionados,
realizar actividades para integrar a todos los colaboradores, ser lideres y no solo
jefes, otorgar respaldo a sus colaboradores para que sientan identificados con la
entidad.

Se logrd identificar factores que afectan al desempefio laboral de los colaboradores,
para ello se sugiere al directorio de la entidad, desarrollar las habilidades blandas de
sus trabajadores mediante sesiones y capacitaciones respecto a ello, crear canales de
comunicacion directo, implementar los anuncios o paneles para que todos los
colaboradores tengan conocimiento de todo lo que ocurre o las actividades que

vienen a realizarse.

Como se pudo medir la relacion entre ambas variables, se sugiere que tienen que
mejorar el clima organizacional ya que como una consecuencia sera que mejorara el
desempefio laboral de los trabajadores, asimismo tomar en cuenta los resultados y

poder mejorar todos los aspectos mediante las recomendaciones mencionadas.

Se sugiere crear un ambiente de confianza entre el lider y sus colaboradores, siempre
es importante escuchar a los empleados de cualquier contingencia o queja y
solucionarlo en conjunto, fomentar competencia sana y difundir la informacion a

cada uno de los trabajadores de la ONG Llamados para servir.

La ONG debe fomentar en sus trabajadores la creatividad y motivacion, cambiar la
mentalidad laboral por necesidad por una comprometida y porque se debe hacer con
ganas ya que el servicio lo reciben nifios y adolescentes, si es necesario modificar

las conductas inadecuadas de los colaboradores.
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Anexo N° 2

Acta de Originalidad

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA TESIS

Yo, José Arturo Rodriguez Kong, Coordinador de Investigacion de la EAP
Administracion y revisor de la investigacién aprobada mediante Resolucién N°
0862-FACEM-USS-2018, del (los) egresado (s) Melissa Reque Panta, autor
de la investigacién titulada: FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE
AFECTAN EL DESEMPENO LABORAL EN LA ONG LLAMADOS PARA SERVIR,
PIMENTEL, 2018, puedo constar que la misma tiene un indice de similitud de
17% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software
de similitud TURNITIN.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la Directiva de Similitud aprobada mediante
Resolucién de Directorio N° 221-2019/PD-USS, de la Universidad Sefior de
Sipan.

Pimentel, 30 de enero del 2020

/

Mg. José Alturo Rgdriguez Kong
DNI N° 46413560
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Anexo N°3

Reporte del Turnitin o Urkum

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE AFECTAN
EL DESEMPENO LABORAL EN LA ONG LLAMADOS PARA

SERVIR, PIMENTEL, 2018

INFORME DE ORIGIMALIDAD

17. 15. 14 12

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJODS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUEMTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internat

.

D%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

]

3%

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

o

2%

repositorio.utp.edu.co

Fuente de Internet

gl

1%

Submitted to Universidad Catodlica de Santa
Maria

Trabajo del estudiante

i

1%
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Anexo N° 4

Declaracion Jurada

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor Autores 1:]
| REQUE PANTA MELISSA ]
Apellidos y nombres
| msmiesr2 | | L A distancia |
DNI N° Cédigo N° Modalidad de estudio
I Administracion |
Escuela académico profesional
l Ciencias Empresariales |
Facultad de la Universidad Serfior de Sipan
Ciclo X

DATOS DE LA INVESTIGACION

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE AFECTAN EL DESEMPENO LABORAL EN LA ONG
LLAMADOS PARA SERVIR, PIMENTEL, 2018.

La misma que presento para optar el grado de:

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién en la
elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado académico previo al titulo
profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algan delito en contra de los
derechos del autor.

7
Reque Fl@nta , Melissa

DNI N° 75716572
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Anexo N° 5

Constancia o autorizacion de la empresa para el desarrollo de su investigacion

AUTORIZACION DE PERMISO

El que suscribe como Dr. De la ONG “Llamados Para Servir”, hace constar:

Que a la sefiorita MELISSA REQUE PANTA, Estudiante de la Escuela de Administracién de la
Institucion Universitaria que Usted Representa, se le ha concedido el permiso para realizar su
desarrollo de investigacién en nuestra ONG “Llamados Para Servir”, teniendo como fecha de inicio
de setiembre del 2018 y como fecha de culminacién 15 de diciembre del 2019 en el drea de

desempefio laboral de los trabajadores de la ONG.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal.

Atentamente.

ANGEL CHERO SOSA

Chiclayo, 29 de mayo 2019
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Anexo N° 6

Validacioén de instrumentos

INSTRUMENTOS DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

‘,\o ou&u.\ Cuuxc{m (’{oust

NOMBRE DEL JUEZ
r
PROFESION Lic. b(_\ sinisTiacdan &»\Yh’ ws
EXPERIENCIA )
PROFESIONAL (EN ANOS) 1\} kmos
CARGO Docewae LVSAT

PIMENTEL, 2018

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE AFECTAN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA ONG LLAMADOS PARA SERVIR,

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES REQUE PANTA MELISSA
ESPECIALIDAD
ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario
OBJETIVOS DE LA GENERAL
INVESTIGACION Determinar los factores del Clima Organizacional

que afectan el Desempefio Laboral en la ONG
“Llamados para servir’, Pimentel, 2018.

ESPECIFICOS
- Evaluar el clima organizacional de la ONG

Llamados para servir, Pimentel, 2018.

- ldentificar los factores que afectan el
desemperio laboral de los trabajadores de la
ONG Llamados para Servir, Pimentel 2018.

- Medir la relacién del Clima organizacional y
el desemperio laboral de la ONG Llamados

para Servir.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
DONDE SE LE PIDE QUE CONTESTE DE MANERA VERIDICA, Y CIERTA
MARCANDO CN UNA (X) EN EL RECUADRO QUE CREA CORRESPONDIENTE

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinara
la validez de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el célculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta
investigacion

OBSERVACIONES - PROMEDIO DEL JURADO

OBSERVACIONES:
CLIMA ORGANIZACIONAL

PROMEDIO CLIMA
ORGANIZACIONAL:

OBSERVACIONES:
DESEMPENO LABORAL

PROMEDIO DESEMPENO
LABORAL:

Mg. v CLAD. 18350
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R

Nombre del Instrumento: Cuestionario

Autor (es): ONG “Llamados para Servir”

Administracién: Individual

Duracién: 15 minutos

Sujetos de Aplicacién: Colaboradores de la ONG “Llamados para Servir”

Numero de Items (Preguntas): 18

Cuestionario para Medir la variable Clima Organizacional, el presente instrumento tiene como

finalidad, conocer el nivel de clima organizacional de los Colaboradores de la ONG Llamados

para Servir. En donde se le pide que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x)

en el recuadro que crea correspondiente.

Totalmente en

desacuerdo En desacuerdo | Indeciso | De acuerdo

Muy de

acuerdo

Mi jefe es una profesional con valores y principios.

Mi jefe es una persona que cumple con los tratos que hacemos.

Siento el respaldo de mi jefe en su totalidad.

Puedo contar con mi jefe en todo lo que necesite.

Tengo una comunicacién asertiva con mi jefe.

NERSRE

o (U (WIN =

Mi desarrollo profesional es importante para mi jefe dentro de la ONG.

Tengo un trato con respeto y me anima a mejorar en el desarrollo de mis
actividades.

Mi jefe me traza objetivos de acuerdo a mi capacidad y valora las nuevas
ideas que puedo aportar para realizar mis tareas.

<.

Todas las personas de mi drea se tienen un trato cordial.

10

Existe cooperacién y ayuda mutua entre los trabajadores de mi area.

11

Existe trabajo en equipo dentro de la ONG.

X%~

12

Cuando realizo un trabajo excelente recibo felicitaciones o alguna
recompensa.

13

Alguna vez he sido ejemplo a seguir seglin_mi jefe.

14

Cuento con el respaldo de mi jefe y apoyo cuando cometo algun error.

15

Elijo mis propias actividades de trabajo.

ZBRIR 3%

16

Tengo la autonomia de elegir el procedimiento mas adecuado para
desarrollar mis labores.

17

Tomo decisiones para contribuir a la eficacia de mi trabajo.

18

Cuento con una organizacidn respecto a mis tareas pendientes como me
parezca mas conveniente.

ug,vaﬁdmaddmmmﬁ

CLAD. 18350
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Nombre del Instrumento: Cuestionario

Autor (es): ONG “Llamados para Servir”

Administracién: Individual

Duracién: 15 minutos

Sujetos de Aplicacién: Colaboradores de la ONG “Llamados para Servir”
Numero de Items (Preguntas): 18

Cuestionario para Medir la variable Desempeiio Laboral, el presente instrumento tiene como
finalidad, conocer el nivel de desempefio laboral de los Colaboradores de la ONG Llamados
para Servir. En donde se le pide que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x)

en el recuadro que crea correspondiente.

Totalmente en En desacuerdo | Indeciso | Deacuerdo | Muy de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 =)

Tienen el nivel de experiencia y técnica para desarrollar sus actividades.

Aplican sus conocimientos en los procedimientos de las tareas encargadas.

b

Hacen uso de sus habilidades y herramientas.

Se desenvuelven con poca o ninguna ayuda.

Tienen la capacidad de ensefiar a sus compafieros de trabajo.

Motivan y ayudan a los demds compafieros.

Cuando culminan sus actividades encargadas buscan nuevas asignaciones.

2 | < X

Tiene la capacidad de integrarse y trabajar en equipo.

W (N[O (dIW|IN |-

Conocen sus prioridades y las eligen de forma eficiente.

-
o

Identifica errores y busca corregirlos.

xhx|x

-
(=

Son responsables y trabajan delicadamente a sus actividades.

[y
N

Imponen ideas para el drea en la que se desempefian.

X

-
w

Sugieren nuevas ideas con el fin de contribuir con las actividades de la ONG.

[y
»

Existe comunicacion asertiva entre todos los trabajadores.

-
(%)

Participan en las reuniones e intercambiar ideas.

iy
o

Sus ideas son consideradas por el equipo de trabajo y su persona.

-
~

Precision y calidad del trabajo realizado.

-
0

Son comprometidos con el cuidado de las herramientas y equipos de la ONG.

X DA o

-
o

Respetan las normas y politicas de la ONG.

N
o

Tienen conocimiento de todas las reglas de la ONG.

X%

N
[y

Toman en cuenta las politicas al momento de realizar sus actividades.

ki

g Tiichg

CLAD. 18350
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
MG. CPC. Wilhelm Bustamante Coronel
PROFESION
Contador Publico
ESPECIALIDAD Contabilidad
EXPERIENCIA } 15
PROFESIONAL( EN ANOS)
CARGO Contador

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE AFECTAN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA ONG LLAMADOS PARA SERVIR,
PIMENTEL, 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES REQUE PANTA MELISSA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION | Determinar los factores del Clima Organizacional que afectan
el Desempefio Laboral en la ONG “Llamados Para Servir’,
Pimentel, 2018

ESPECIFICOS

- Evaluar el clima organizacional de la ONG Llamados
para Servir, Pimentel 2018.

- Identificar los factores que afectan el desempefio
laboral de los trabajadores de la ONG Llamados para
Servir, Pimentel 2018.

- Medir la relacion del clima organizacional y el

desempefio laboral de lo ONG Llamados para Servir.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA ENEN

DONDE SE LE PIDE QUE

CONTESTE DE MANERA VERIDICA, Y CIERTA

MARCANDO CON UNA (X) EN EL RECUADRO QUE CREA

CORRESPONDIENTE .

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
sera aplicado a las unidades de analisis de esta

investigacion.

OBSERVACIONES - PROMEDIO DEL JURADO

OBSERVACIONES:
CLIMA
ORGANIZACIONAL

PROMEDIO: %06
OBSERVACIONES:
DESEMPENO LABORAL

PROMEDIO: | ¢

7
Mg. CPC. Wilhelm BustamanteCoronel

Mat. N° 04-2418
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Nombre del Instrumento: Cuestionario

Autor (es): ONG “Llamados para Servir”

Administracién: Individual

Duracion: 15 minutos

Sujetos de Aplicacién: Colaboradores de la ONG “Llamados para Servir”
Numero de Items (Preguntas): 18

Cuestionario para Medir la variable Desempefio Laboral, el presente instrumento tiene como
finalidad, conocer el nivel de desempefio laboral de los Colaboradores de la ONG Llamados para
Servir. En donde se le pide que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x) en el

recuadro que crea correspondiente.

Totalmente en Biidesacusido | Tndeciso | Deacuerdo)| -Muy ds
desacuerdo

acuerdo
1 2 3 4 5

2,
o

Items/ Desempefio Laboral ralEoalids

Tienen el nivel de experiencia y técnica para desarrollar sus actividades.

Aplican sus conocimientos en los procedimientos de las tareas encargadas.

Hacen uso de sus habilidades y herramientas.

Se desenvuelven con poca o ninguna ayuda.

Tienen la capacidad de ensefiar a sus compatieros de trabajo.

X| AANK

Motivan y ayudan a los demds compaiieros.

Cuando culminan sus actividades encargadas buscan nuevas asignaciones.

o0 | [\ | | W | —

Tiene la capacidad de integrarse y trabajar en equipo.

Rel

Conocen sus prioridades y las eligen de forma eficiente.

—
(=]

Identifica errores y busca corregirlos.

—

Son responsables y trabajan delicadamente a sus actividades.

—
(38}

Imponen ideas para el area en la que se desempeiian.

—
“w

Sugieren nuevas ideas con el fin de contribuir con las actividades de la ONG.

-
S

Existe comunicacion asertiva entre todos los trabajadores.

x| X K| X XK

—
w

Participan en las reuniones e intercambiar ideas.

—
(=)

Sus ideas son consideradas por el equipo de trabajo y su persona.

—
~

Precision y calidad del trabajo realizado.

—
(-]

Son comprometidos con el cuidado de las herramientas y equipos de la ONG.

—
o

Respetan las normas y politicas de la ONG.

Y KT

(3%
(=]

Tienen conocimiento de todas las reglas de la ONG.

[3°]

Toman en cuenta las politicas al momento de realizar sus actividades.

Mg, CPC. Wilhelm Bestamante Coronel
y Mat. N° 04-2418
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ e @L{JG. T
PROFESION i e
ESPECIALIDAD
EXPERIENCIA —

PROFESIONAL( EN ANOS) 40 aq@ss
CARGO i

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE AFECTAN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA ONG LLAMADOS PARA SERVIR,
PIMENTEL, 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES REQUE PANTA MELISSA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL
DE LA
INVESTIGACION | Determinar los factores del Clima Organizacional que

afectan el Desempefio Laboral en la ONG “Llamados Para
Servir’, Pimentel, 2018

_ ESPECIFICOS
- Evaluar el clima organizacional de la ONG Llamados
para Servir, Pimentel 2018.
- Identificar los factores que afectan el desempefio
laboral de los trabajadores de la ONG Llamados para
Servir, Pimentel 2018.
- Medir la relacién del clima organizacional y el

desempefio laboral de lo ONG Llamados para Servir.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
EN DONDE SE LE PIDE QUE CONTESTE DE MANERA VERIDICA, Y CIERTA
MARCANDO CON UNA (X) EN EL RECUADRO QUE CREA
CORRESPONDIENTE.

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
DEL INSTRUMENTO

construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el célculo de Ila
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de anélisis de esta investigacion.

e

ig. Jaime Lal;_a;nfzrf)astﬂﬁoda Gonzales
CLAD - 1
JUEZ —EXPERTO
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Anexo N° 7,

Matriz de consistencia

Titulo: “FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE AFECTAN EL DESEMPENO LABORAL EN LA ONG LLAMADOS
PARA SERVIR, PIMENTEL, 2018”.

Problema

¢Cuales son los factores del
clima Organizacional que
afectan el Desempefio
Laboral en la ONG
Llamados Para Servir”,
Pimentel, 2018?

Hipotesis

HO: Los factores del Clima
Organizacional no afectan
significativamente el
Desempefio Laboral en la
ONG “Llamados Para
Servir”, Pimentel, 2018.

H1: Los factores del Clima
Organizacional afectan
significativamente el
Desempefio Laboral en la
ONG “Llamados Para
Servir”, Pimentel, 2018.

Objetivos Trabajos previos

General: Apellido y afio:

Determinar los factores del (Carbajal, 2017)

Clima Organizacional que
afectan el Desempefio
Laboral en la ONG
“Llamados Para Servir”,
Pimentel, 2018.

Revilla y Meza (2014).

Especificos (Tauma, 2018)

Variables

Clima Organizacional

Desempefio Laboral

Técnicas: Encuesta

Comunicacion,
Desarrollo personal,
equidad, liderazgo,

cooperacion,
motivacion,
recompensa

Metodologia

Tipo de investigacion: Descriptiva
correlacional

Nivel de investigacion: Descriptiva

Disefio de investigacion: No experimental

Poblacion — Muestra —Muestreo: ONG -
Colaboradores - 2018
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a) Evaluar el clima
organizacional de la ONG
Llamados para Servir,
Pimentel 2018.

b) Identificar los factores
que afectan el desempefio
laboral de los trabajadores
de la ONG Llamados para
Servir, Pimentel 2018.

c) Medir la relacion del
clima organizacional y el
desempefio laboral de lo
ONG Llamados para
Servir.

Marco teérico:

Nos definen como el ambiente que
debe existir entre los colaboradores
y la empresa, estdn ligados
estrechamente al grado de
motivacion de los trabajadores,
identifica las maneras especificas
de motivacién del clima laboral,
por eso es favorable cuando
concede satisfaccion a las basicas
necesidades personales y de
moralidad de los trabajadores y
malo cuando no se logra satisfacer
dichas necesidades. (Chiavenato,
2011, p. 86)

El desempefio laboral se podria
definir como el comportamiento de
un trabajador de una compafiia,
organizacion o entidad, en busca de
cumplir a sus objetivos que es
realizar correctamente sus
actividades  convirtiéndose  en
objetivos, asi mismo  este
comportamiento engloba a un
conjunto de caracteristicas como
las habilidad, necesidades,
capacidades y cualidades que se
interrelacionan con el trabajo de la
entidad para poder llegar a un
resultado eficiente. Chiavenato,
(2007).

conocimiento,
habilidades,
integracién, iniciativa,
identificacion, ideas
nuevas, asertividad y
cumplimiento de
obligaciones

Instrumentos: Cuestionario
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Anexo N° 8

Fotos como evidencia de la aplicacion de instrumentos

Figura 11. Aplicacién de los instrumentos a los colaboradores de la ONG Llamados
para Servir.

Fuente. Elaboracién propia
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Figura 12. Aplicacion de los instrumentos a los 19 colaboradores de la ONG Llamados

para Servir.

Fuente. Elaboracién propia
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