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Resumen

El clima organizacional relacionado al desempefio laboral es crucial para el éxito
de una organizacién, ante esto se propone como objetivo principal reconocer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral entre los trabajadores
de la Fundacion Bienestar Naval, Lima 2021. El entorno organizacional es un factor
clave para mejorar la moral, la motivacion, la identificacion y el desempefio laboral
de los colaboradores. El enfoque metodolégico del estudio se reconoce segun su
disefio: no experimental, enfoque cuantitativo y segun su alcance: Correlacional, el
disefo de la investigacion: no experimental, transversal, descriptivo y explicativo; La
poblaciéon censal incluye 30 hombres y mujeres de un total de 30 personas de
diferentes niveles educativos, edades y roles. La principal conclusiéon indica que la
percepcion que tienen los trabajadores del clima organizacional en la Fundacion
Bienestar Naval, se encuentra directamente relacionado con el desempeiio laboral de
los colaboradores en el cumplimiento de sus actividades, a medida que se incrementen
los estandares del clima laboral se esperan buenos resultados por parte de los
empleados de la institucion, dado que se hallé un coeficiente de correlacidén positivo
alto (r= 0.745) y altamente significativo (p= 0.000<0.05), logrando contrastar y aceptar
la hipotesis general.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, puntualidad.



Abstrac

The organizational climate related to work performance is crucial for the success
of an organization, before this it is proposed as the main objective to recognize the
relationship between the organizational climate and work performance among the
workers of the Naval Bienestar Foundation, Lima 2021. The organizational environment
iIs a key factor in improving employee morale, motivation, identification and job
performance. The methodological approach of the study is recognized according to its
design: non-experimental, quantitative approach and according to its scope:
Correlational. The research design: non-experimental, cross-sectional, descriptive and
explanatory; The census population includes 30 men and women out of a total of 30
people of different educational levels, ages and roles. The main conclusion indicates
that the perception that workers have of the organizational climate in the different areas
of the Naval Welfare Foundation is directly related to the work performance of the
collaborators in the fulfillment of their activities, as the climate standards increase.
Good results are expected from the institution's employees, since a high positive
correlation coefficient (r = 0.745) and highly significant (p = 0.000 <0.05) was found,

managing to verify the general hypothesis.

Keywords: Organizational climate, job performance, punctuality.
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problemética

Muchos estudios recientes han demostrado una mayor importancia del clima
organizacional para mejorar su rendimiento. Como tal, el desempefio laboral como el
clima organizacional son cruciales para el éxito de la organizacion, particularmente en
el sector publico o asistencial, los cuales estan enfocados a prestar servicio a un
determinado segmento de la poblacién mediante las denominadas fundaciones. El
problema relacionado al desempefio de los trabajadores no es solo el problema del
empleado, sino también un desafio econdmico dentro de la seguridad nacional.
Internacional

El departamento de personal de EE. UU., definié la gestion del desempefio
como “el proceso sistematico a través del cual una organizacién incluye y considera a
su personal, como parte integral de una agrupacion, que procura mejorar de forma
efectiva a la organizacion para alcanzar la mision y objetivos de la agencia” (Oficina
de Gestion de Personal de EE. UU., 2020).

Sin embargo, la mayor parte de la literatura sobre sistemas de gestién del
desemperio se refiere a modelos de medicion o modelos de gestion estratégica mas
gue a modelos orientados al comportamiento. EI desempefio a nivel macro del
gobierno se ocupa de los aspectos del desempefio a nivel nacional o supranacional.
El nivel macro ocupa del desempefio a nivel intraorganizacional. El nivel micro se
ocupa del desempefio de los colaboradores en el sector publico. (Asif y Rathore,
2021).

Sin embargo, la gestion del desempefio laboral a nivel micro, particularmente a
nivel de empleados publicos y organizaciones, es un campo menos explorado en la
investigacién del sector publico (Dooren et al., 2018; Pulakos et al., 2019).

No se puede subestimar la importancia de un clima organizacional positivo en
cualquier organizacion. El clima organizacional hace que la organizacion suba o la
derrumbe dependiendo del clima organizacional. Al respecto, Hey Group (2003 citado
por Abun et al., 2021), en su investigacién a nivel global, ya para esa época, encontrd

que los problemas relacionados al clima organizacional y sus efectos negativos en el
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desempenfo laboral, estaban presente en el 70% de las organizaciones, tanto del
sector privado o el sector publico.

En México, un estudio realizado por Resguarda (2019), firma especializada en
denuncias en linea, expuso que el 62% de las denuncias recibidas de caracter
intralaboral en Latinoamérica, estan relacionadas a problemas de clima organizacional
y manejo inadecuado de recursos humanos. De manera especifica sobre el manejo de
RR. HH, indican que un 22% tratan sobre las presiones desmedidas que ejercen los
jefes, un 21% de estas denuncias corresponden a la discriminacion racial o sexual,
otro 16% se relacion con favoritismo en el lugar de trabajo, un 12% sobre malos tratos
recibidos por el empleado, entre otros.

Un estudio realizado por investigadores de una Universidad de El Salvador,
realizaron su investigacion a la cual titularon “Una aproximacion al clima
organizacional en las empresas de El Salvador bajo el contexto de la pandemia
COVID-19”, basando sus hallazgos en las percepciones de los empleados de
empresas publicas y privadas inmersos en su economia, oportunidades,
empresariales, factor tiempo, seguridad social y ocupacional, y productividad que
pudieran afectar el Clima Organizacional donde se desempeifia.. Concluyendo que la
crisis pandémica actual, ha propiciado ciertas oportunidades para los trabajadores y
liderazgos empresariales sean mucho mas agiles asumiendo cambios que
anteriormente parecian desalentadores, y de esta manera imaginar nuevamente el
climay la cultura organizacion, asi como reflexionar sobre el plan de trabajo orientados
a la productividad, aprendiendo de los errores y lograr su rapida correccion. Estas
tendencias condicionantes de la productividad/tiempo estuvieron presentes mas que
todo en el empresariado privado, debido a que en mayor proporcion cumplieron con
los factores de horario de trabajo, disminucion de empleados en el trabajo presencial,
reorganizacion, medidas de prevencion con bioseguridad, entre otros. (Amaya et al.,
2020).

Nacional
De acuerdo con Montenegro (2021), mas del 80% de los empleados del sector

empresarial formal, consideran que el clima organizacional constituye un factor de
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caracter determinante para lograr un mejor desempefio laboral. Segun encuesta
realizada, un 86% aproximadamente de peruanos estan dispuestos o preparados para
abandonar sus puestos de trabajo actuales si el clima laboral es inadecuado.

Un factor a considerar también es que los trabajadores son generacionales, por
lo tanto, valoran las cosas de formas distintas de acuerdo a su edad bioldgica. Un 70%
indica que el empresario suele tomar en consideracion las sugerencias, opinion e
ideas; sin embargo, el otro 30% dice lo contrario. Por otro lado, un 49% expresan que
las empresas practican la meritocracia como mecanismo para hacer reconocimiento o
premiar el desempefio laboral. Ademas, un 64% percibe que es valorado por su jefe,
mientras que el 36% expresa que no. Finalmente, entre los factores que influyen al
momento de aceptar un empleo: un 27% la remuneracion, un 23% buen clima o
ambiente laboral, 19% posibilidad de desarrollar carrera, y un 9% incentivos y horarios
flexibles. (Diario Gestion, 2018a).

Un estudio realizado por Aptitus (2020), afirma que el salario es un factor
determinante para que se garantice buenos desempefios laborales, ademas, la
implementacion de un adecuado clima organizacional dentro de las empresas es vital
para su productividad, lo contraria podrian afectar hasta un 20% de su productividad.
Un simposio llevado a cabo por Aptitus, cifras expresas indicaron que alrededor del
58% de ejecutivos, hoy en dia suelen considerar algunas estrategias de bienestar en
el aspecto laboral, las cuales impactan positivamente en la fidelizacién del personal.
Esto coincide con otros estudios previamente realizados donde se indicé que mas del
80% de trabajadores en el pais, expresaron considerar que el ambiente organizacional
desarrollado por una empresa, es importante e influyente en el desempefio (Diario
Gestion, 2018b).

De acuerdo con la especialista Gta. Alejandra Fonseca, afirma que la ausencia
de comunicacion por parte de los directivos en la transmision de informacién a los
colaboradores dentro de las empresas, asi como las discrepancias y habladurias
internas efimeras, que afecta la productividad laboral, recalcando que cuando un

empleado acepta su compromiso con la organizacion donde trabaja, es garantia de
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gue la productividad en las labores y la rentabilidad se incrementara en mas de un
14%. (Diario Gestion, 2019).

Por su parte Adecco, realiza una recomendacion de que sean realizadas
encuestas anuales, para de esta manera evaluar y determinar las mejoras de clima
laboral, explicando que las mismas, deberan ser de caracter anénimo con la finalidad
de que los trabajadores encuestados no se sientan temor expresar libremente lo que
siente y perciben de la empresa donde laboran, ademas, tiene que aplicarse a todo el
personal dentro de la empresa. (Altamirano, 2020).

En estudio realizado por el Great place to Work (2019), revelaron que sesenta
(60) instituciones que presentan un mejor clima organizacional, es posible desatacar
los siguientes detalles; que en diez de estas sesenta empresas, cuentan con mas de
un sindicato; ademas, 21 de estas empresas cuentan con mas del 51% de mujeres
dentro de sus planillas, el 30% de las sesenta empresas cuentan con un 60% de
empleados en edad Millenial, y que el 52% de las sesenta empresas su capital
mayoritario es de origen extranjero, por otro lado, los beneficios que son entregados a
sus empleados y a la vez son valorados para el buen clima laboral con el que ya
cuentan, son salud, educacion, vivienda, incentivos monetarios, vehiculos (automévil),
desarrollo personal y profesional, asi como, productos, servicios, teletrabajo, y
evaluaciones al desempefio.

Local

La Fundacion de Bienestar Naval, tiene el encargo bésico de diligenciar
admisiblemente los aportes independientes del personal militar en actividad, para
asistir en los requerimientos directos de la formacion de los estudiantes de los
diferentes Liceos Navales de la Armada Peruana, ubicados en el Departamento de
Lima y provincias conexas, asimismo se cuenta dentro de la institucion con
trabajadores con diferentes relaciones laborales como son: el personal plazo fijo 728,
CAS, Locacién, CPD, entre otras modalidades, generandose cierta diferencia con el
personal ya que algunos gozan de todos los beneficios otorgados por Ley, como es:
vacaciones, gratificaciones, seguro, etc.; y otro grupo carece de esos beneficios,

evidenciandose malestar entre los trabajadores que se desempeiian en el organismo.
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Asimismo; se observa limitaciones en el campo de infraestructura ya que la institucién
como tal; no cuenta con local propio ya que se encuentra ubicada en un espacio
minimo, dentro de las instalaciones de la Direccion de Bienestar de la Marina de
Guerra, debido a la falta de presupuesto, también, existe una alta rotacion de los
recursos humanos, asi como; deficiencia de colaboradores en ciertas areas de trabajo,
originando que el personal cumpla multiples funciones.

La existencia de un adecuado clima organizacion es fundamental para que se
logre un buen desempefio laboral de su personal, al parecer no es tomada en cuenta
de acuerdo a lo anteriormente sefialado, asimismo; el ambiente y/o lugar donde un
colaborador realiza diariamente sus funciones, tratos interpersonales, asi como el libre
desarrollo y cooperacién entre trabajador y Jefe coadyuva al buen desempefrio laboral
dentro de la organizacion.

En este sentido, se hace prioridad para la organizacion identificar el estado del clima
organizacional, asi como; conocer el desempefio laboral de sus colaboradores y
alcanzar los objetivos organizacionales.

1.2. Trabajos Previos

A nivel internacional

Un estudio realizado por Paredes y Quiroz (2021) titulado “Correlacion entre
clima organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados”, presentado en la Universidad Politécnica Salesiana, se trazo el
objetivo de establecer la relacion entre sus variables. En la metodologia, la
investigacion fue aplicada, cuantitativa correlacional con un disefio no experimental
descriptivo transversal, con una muestra total de 379 colaboradores en las 3
principales cadenas de supermercados. Se concluy6 que a pesar que la correlacion
de factores revisados no fue determinante, los hallazgos demostraron que los grupos
de supermercados ecuatorianos valoran y crean entornos favorables los cuales
propician un Clima Organizacional agradable para las personas, esto ha potenciado el
desemperio laboral y siempre estan procurando alcanzar el maximo crecimiento.

Cadenay Paz (2021), estudio que llevo por titulo “El Clima Organizacional y sus

repercusiones en el desempefio laboral”’, presentada en la Universidad Jorge Tadeo
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Lozano, Colombia. El objetivo consisti6 en identificar la incidencia del clima
organizacional en el rendimiento laboral de los empleados de CORPRODICO. En la
parte metodoldgica, presentd un enfoque cualitativo y la teoria fundamentada con
disefio descriptivo no experimental. En la recoleccion de datos se aplico el
cuestionario, la entrevista, observacion participante. La muestra la conformé todo el
personal que trabaja de dicha organizacion, siendo un total de 120 colaboradores.
Concluyen que el contexto laboral de CORPRINCO, por ser un ambiente locativo, el
clima organizacion influye directa y proporcionalmente en la motivacion y en
consecuencia en el desempefio laboral de la capacidad humana, por lo tanto, la
constante medicion de la atmosfera de trabajo, entonces, los directivos o ejecutivos
gue se encuentren liderando este tipo de organizaciones, requieren la presencia de
lideres en los distintos procesos para lograr el mejoramiento empresarial.

Brito (2020), realizé estudio “El Clima Organizacional y su relacion con el
desempenio laboral. Caso de estudio Centro Educativo Replica Aguirre Abad, Ciudad
de Guayaquil’, el objetivo estuvo enfocado en analizar la relacion entre ambas
variables, para lo cual aplicaron una orientacion cuantitativa puro con disefio
correlacional no experimental. La muestra la conformaron 25 trabajadores; 22
docentes, dos psicélogas y un personal del area administrativa, la recoleccion de
informacion se realizé mediante el cuestionario y la encuesta. Concluyendo que luego
de comparar cada uno de los factores del clima organizacional y relacionarlo con los
factores del desempefio laboral y realizar un andlisis estadistico, es posible conjeturar
gue existe una relacion positiva entre el CO y DL del personal que trabaja en dicho
Centro Educativo, ya que el tipo CO es participativo y su administracion es abierta.

Alvarado, Lopez y Ponce (2020), en estudio que llevé por titulo “Cultura y Clima
Organizacional para mejorar el desempefio de los empleados de las Alcaldias
Municipales del Distrito N° 1 del Departamento de San Vicente, afio 2019”, en El
Salvador. Su objetivo se enfocd en describir el clima organizacional y cultura en entes
gubernamentales y lograr la identificacion del factor que interviene en el desempefio
laboral. Metodologicamente, aplicaron una investigacion de campo con enfoque mixto

(cuantitativo-cualitativo), disefio descriptivo transversal. La poblacion la constituyeron

16



los trabajadores municipales del Distrito N° 1 de San Vicente, la muestra queddé
conformada por 253 sujetos luego de aplicar la formula. La recoleccion de informacion
se realiz6 mediante un cuestionario como instrumento y las técnicas fueron la guia de
observacion, entrevista y la encuesta. Concluyeron que los empleados evaluados, no
han recibido ninguna capacitacion referente a cultura y clima organizacional, a pesar
de estar establecido en la Ley de Carrera Administrativa, siendo este tipo de formacién
de caracter esencial, ya que mejora la prestacién de servicios que es parte de las
labores de los servidos publicos, ademas de desarrollar destrezas y habilidades en los
empleados que permiten subsanar deficiencias detectadas en las evaluaciones de
desemperio.

Gonzalez (2019), tesis titulada “Estudio diagnostico sobre el clima
organizacional en una empresa constructora”, Monterrey — México, enfocé el objetivo
en conocer la percepcion de clima laboral dentro del @mbito de la industria
constructora. En la parte metodoldgica, la investigacion present6 un disefio descriptivo
de tipo exposfacto de corte transversal. La poblacion muestral la conformaron 134
empleados; el cuestionario les fue aplicado a ellos, configurado con 14 dimensiones,
mediante las técnicas de encuesta y entrevista. Concluyendo que la percepcion sobre
el clima organizacional, alcanz6 una elevada ponderacion con 87%, con prospecto de
mejoras significativas en dimensiones tales como administracion de personal y
condiciones de trabajo. Ademas, se pudo percibir y afirmar que existe un excelente
ambiente de compafierismo y un alto sentido de pertenencia.

Pereira (2019), en su tesis de especializacion que llevé por titulo “Clima
Organizacional para el desempefio laboral”, presentada en la Universidad de América,
Bogota — Colombia, siendo su objetivo identificar el clima organizacional mas idoneo
para una empresa y asi potenciar el desempeiio laboral permanentemente. El estudio
fue documental bibliografico con enfoque cualitativo. Concluyendo que lograr
identificar idoneamente el clima organizacional, es fundamental para que los
colaboradores se sientan satisfechos en el desempefio de sus labores, esto permite
potenciar sus conocimientos y evidentemente se mejora la productividad de la

empresa, por lo tanto, es necesario separar cada uno de los factores que influyen en
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el estado de animo de los trabajadores, por lo tanto, la presencia de un profesional en
el area de psicologia para reforzar la gestion administrativa.

Grimaldos, Sanchez, Ramirez (2019), en su tesis de especializacion acerca de
talento humano que llevd por titulo “Clima Organizacional y su relaciéon con el
desempeno laboral en cargos operativos de la empresa RSTCAFE SAS”, de la
Universidad Cooperativa de Colombia Sede Bogotd, en el que se propuso reconocer
la importancia de la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral. En el
enfoque metodolbgico se reconoce uno de tipo cuantitativo de nivel descriptivo en el
gue se tomo6 en cuenta a todos los colaboradores de la empresa, a quienes se les
aplicé encuestas. La conclusién indico una relacion significativa entre el CO y que de
manera positiva o negativa puede afectar las funciones de los operadores dentro de la
organizacion.

Alvarez, Moreno, Ramirez y Restrepo (2018) en su tesis de especializacion en
gestion humana de las organizaciones denominada “Andlisis de la relacién entre el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores del area administrativa de la Liga
contra el cancer seccional Bogotd”, presentada en la ‘Universidad Piloto de Colombia,
enfoco el objetivo en conocer y analizar la relacion existente entre el clima laboral y el
desempefio de los colaboradores en el area administrativa. En la aspecto
metodoldgico del estudio, se propuso un estudio de tipo cualitativo, siendo el objetivo
proporcionar una metodologia para comprender las experiencias vividas entre las
personas que conforman la muestra compuesta por 78 trabajadores, a quienes se les
aplicé una entrevista semi-estrcuturada propia Se concluy6 que el clima laboral es
imprescindible en el logro de un adecuado desempefio dentro de la instituciéon, y que
como estrategia de mejora debe ser tomado en cuenta desde todos los aspectos.

Santamaria (2020), tesis para optar el grado de magister denominada
“‘Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Empresa Dataparo S.A.”, presentada en la Universidad Andina Simoén Bolivar de
Ecuador, propuesta que busco precisar si el CO respecto a sus dimensiones influye
sobre el DL de los empleados de dicha organizacion. En el aspecto metodoldgico del

estudio, propuso el enfoque cuantitativo con disefio descriptivo correlacional
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explicativo de corte transeccional, entre los colaboradores se aplicé un instrumento
gue contenia 32 items con 4 alternativas en escala de Likert. La conclusion fue que el
CO vy las dimensiones que la conforman, inciden significativamente en el DL de todos
los trabajadores de la empresa Dataparo, S.A.

Lépez (2021) en su tesis' de maestria en administracion de empresas bajo la
denominacion de “Clima organizacional y desempefo laboral: propuesta
metodolégica”, presentada en la Universidad Politécnica Salesiana de Ecuador,
propuesta con el objetivo de determinar en qué medida el CO incide sobre el DL de los
trabajadores del area administrativa. En el aspecto metodoldgico del estudio, se
propuso una metodologia de tipo correlacional, siendo una investigacion de enfoque
social que busca reconocer la relacién a través de la cuantificacion de resultado, la
muestra estuvo conformada por 55 personales del area administrativa. Concluy6 que
el CO influye en forma directa y positivamente en el DL del personal administrativo,
ademas que la comunicacion, motivacion, liderazgo, trabajo en equipo mejoran el
desarrollo del desempefio laboral.

A nivel nacional

Quiflonez (2019), en su tesis de maestria “Clima organizacional y desempefo
laboral de los Licenciados (as) en Enfermeria del C.S. Aparicio Pomares, Huanuco,
2019”, presentada en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco, determinar
la relacién de ambas variables fue su objetivo. En la parte metodologica, presentd un
enfoque cuantitativo con un nivel explicativo de tipo prospectivo, observacional
analitico y transversal. La poblacién la constituyeron los enfermeros (as) de dicho
centro de salud, la muestro qued6 conformada por 38 sujetos. El recojo de datos se
realizado mediante el cuestionario y como técnicas la entrevista verbal y la encuesta.
Concluye que los Licenciados en Enfermeria disfrutan de un buen CO (84.2%), y de
un DL bueno (84.2%), lo cual permite definitivamente concluir que el CO se relaciona
con el DL de los profesionales de la enfermeria en el C.S. Aparicio Pomares en
Huanuco 2019.

Pastor (2018), en tesis que llevé por titulo “Clima organizacional y desempefio

laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
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hidrocarburos, Lima 20177, USIL, Lima. El objetivo fue determinar la relacién existente
entre CO y DL. En la parte metodoldgica, fue un estudio de tipo prospectivo con disefio
correlacional de corte transversal. La muestra la conformaron empleados cuyo
desemperio es netamente administrativo dentro de la empresa PECSA, la cual cuenta
con 280 empleados administrativos, luego de los criterios aplicados, la muestra quedé
conformada por 162 sujetos. El recojo de datos fue mediante el cuestionario y la
encuesta. Concluyendo el estudio en que existe una correlacional directamente
proporcional entre el CO y el DL, en los empleados administrativos de PECSA en Lima
2017.

Zuaniga (2018), presentd su tesis de maestria denominada “Analisis de la
influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores de
la administracion central de la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa”,
UNSA, cuyo objetivo se enfocd en conocer y analizar el CO y si este influye en DL de
los empleados administrativos de la UNSA. Para tal propdsito, el estudio en su
metodologia fue cuantitativa, descriptiva, correlacional de corte longitudinal. La
poblacion abarco siete (7) dependencias de la UNSA donde se desempefian personal
administrativo, la muestra qued6 conformada por 259 sujetos, el cuestionario fue el
instrumento aplicado mediante las técnicas de entrevista y encuesta, los cuales
facilitaron el recojo de informacion. Concluyendo que el CO influye directamente al DL,
en especial en los indicadores (compromiso, competencia, equipos de trabajo y gestion
por resultado); en ese orden de ideas, los trabajadores tienen una percepcion de la
parte administrativa de la UNSA poco favorable, igualmente, el resultado en las
evaluaciones de desempefio laboral de los empleados, mostro un rendimiento
mediano, con tendencia de medio a bajo, esto permite conjeturar y advertir que los
factores que esta relacionados de forma estrecha con el CO, vienen afectando el
desempefio laboral y en consecuencia generando insatisfaccion en los trabajadores
de la UNSA.

Véasquez (2017), en su tesis de pregrado titulada “Clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de Compartamos Financiera S.A. Agencia

Trujillo Centro”, UNT, Truijillo. El objetivo consistio en establecer la relacion existente
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entre el CO y el DL de los trabajadores de la institucion. Metodoldégicamente, presenté
un enfoque cuantitativo correlacional descriptivo, los métodos inductivo, deductivo,
analitico y sintético. La poblacion muestral la conformaron la totalidad de los
trabajadores (60) a los cuales fue aplicado un cuestionario mediante entrevista y
encuesta. Las conclusiones afirmaron la existencia de una alta relacion entre el CO y
el DL en los trabajadores de dicha empresa, demostrandose que los trabajadores
consideran a la agencia como un lugar acogedor y agradable, ademas, los
trabajadores obtuvieron una buena calificacion con respecto al desempefio que tienen,
donde la dimension cooperacion destacé bastante.

Cotrina (2017), en su tesis que llevé por titulo “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Molino Agroindustrias
Nuevo Horizonte, SRL”, UNT, Truijillo. El objetivo busco establecer el nivel de influencia
del CO en el DL de los empleados de la empresa. La parte metodoldgica, presento
enfoque de tipo cualitativo descriptivo. La poblacion muestral la conformaron 50
trabajadores, a los cuales les fue aplicado el cuestionario mediante encuesta y
entrevista directa. Las conclusiones fueron que existe una influencia positiva entre el
CO y DL de los trabajadores del molino, esto se debe al adecuado CO permitiendo
generar ese buen desempefio laboral, ya que uno de los objetivos de la empresa es
“el buen trato a los subordinados y companieros”.

Caycho y Mifian (2017), en tesis titulada “Clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral en la sub gerencia de Tesoreria de la Municipalidad Distrital
de Santa Anita, Lima — 2016”, presentada en la Universidad Peruana de las Américas,
planteandose como objetivo describir como una atmosfera autoritaria perturba el DL
en funciones. El método presentd un estudio aplicado cuantitativo descriptivo y no
experimental transversal. La poblacion muestral quedo conformada por 23 empleados
del &rea de tesoreria. El cuestionario fue el instrumento y la técnica la encuesta para
el recojo de datos. Concluyen que el desempefio laboral esta siendo afectado por la
deficiente comunicacién por parte de los jefes, lo cual ha generado insatisfaccion y
desmotivacion en los colaboradores, en definitiva, se puede concluir que existe una

relacion significativa entre el clima organizacion y desempefio laboral.

21



Palacios (2019), en tesis para lograr el doctorado titulada “El clima
organizacional y su relacién con el desemperio laboral del personal administrativo de
los distritos de Salud Publica de la provincia de Manabi - Ecuador”, presentada en la
UNMSM, planteandose como objetivo determinar la relacién del CO respecto al DL de
los trabajadores administrativos elegidos como muestra. El enfoque del estudio se
mostré como uno de corte cuantitativo y de disefio correlacional — descriptivo en el que
se tomo en consideracion a 312 encuestados a quienes se les designo 02 formularios
basadas en la escala de Likert. Concluyen que existe correlacion significativa entre las
dos variables entre el personal administrativo, llevando a considerar que el clima
organizacional es un factor fundamental en la organizacién y reconociendo la
importancia de la percepcion del colaborador acerca del ambiente que lo rodea, sea
positivo, 0 negativo que para un buen DL.

Solano (2017), en tesis titulada “Clima organizacional y desemperio laboral de
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, afio 2077,
presentada en la Escuela de Posgrado de la ‘Universidad César Vallejo, planteandose
como objetivo determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores en la gerencia de la organizacién. El método
presentd un estudio de tipo descriptivo — correlacional que aplicé una encuesta a 20
colaboradores de la organizacién, de lo que resulto tablas y graficos para analizar.
Concluyd la existencia de una relacion importante a la variable CO y la variable DL
entre los colaboradores de la gerencia, demostrandose la relacion percibida previa a
la investigacion, los resultados reconocen que el inadecuado CO se debe a acciones
mal ejecutadas que inciden sobre el DL.

Ruiz (2021), en tesis titulada “Clima laboral y su relacidon con el desempefio de
los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui EsSalud, Lambayeque,
Peru”, presentada en la Universidad del Pacifico, planteandose como objetivo poder
reconocer la relacibn que existe entre el clima laboral y el desempefio de los
colaboradores o servidores civiles de la organizacion. ElI enfoque metodoldgico del
estudio indicé que fue una investigacion de disefio no experimental, corte transversal,

descriptivo y correlacional, con una muestra representativa de 79 colaboradores
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aplicandoles el Test de Clima Laboral CL-RG. Concluyé que existe una relacion directa
y positiva entre el desempefio y el clima laboral, siendo mas representativa la relacion
entre la asociacion y las dimensiones del desempefio especificamente en su
dimension competencias. El estudio propuso una estrategia para realizar mejoras con
base a las lineas de Servir.

Peralta (2019) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral
en los empleados de una empresa de Outsourcing en Lima Peru”, presentada para el
titulo de licenciado en administracién en la ‘Universidad de Piura, planteAndose como
objetivo determinar el impacto del CO sobre el DL de los trabajadores de dicha
empresa. El enfoque metodoldgico del estudio indicé que fue de tipo basico, con un
disefio no experimental y nivel descriptivo ademas de considerar un enfoque
cuantitativo. La poblacién que se consider6 como muestra fueron 90 elementos y el
instrumento usado una encuesta. Concluyendo que el CO estd directamente
relacionado al DL, debido a que existe una relacion de las variables significativamente.
A nivel local

La Fundacion de Bienestar Naval, tiene como funcion diligenciar
admisiblemente los aportes independientes del personal militar en actividad, con el fin
de gue se asista en los requerimientos especificamente relacionados con la formacion
de los estudiantes en los Liceos Navales de la Fuerza Armada Peruana, la aplicacion
del estudio busca reconocer la relacion entre el CO y el DL, para poder analizar que el
trato entre todos los colaboradores es equitativo y que ellos perciban un adecuado
clima organizacional para consecuentemente lograr un desempeiio laboral eficiente.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Clima Organizacional

1.3.1.1. Definicion de Clima Organizacional

El clima organizacional es el entorno de trabajo de la organizacion que puede
afectar a los empleados. Un buen ambiente hace que los empleados estén felices,
satisfechos y llenos de energia y, por lo tanto, los empleados estan ansiosos por
trabajar mas para la empresa. Es un aspecto intangible del entorno porque involucra

el aspecto emocional de los empleados. Solo los empleados lo sienten. Por lo tanto, el
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CO se refiere a las percepciones sentidas por cada uno de los trabajadores en relacion
al DL (Rousseau, 2003 citado por Abun et al., 2021). Es una caracteristica situacional
gue se vincula con los pensamientos y sentimientos de los trabajadores que dan forma
a la percepcibn comun de los empleados como resultado de las politicas y
procedimientos organizacionales.

De acuerdo con Evans et al.,, (2007 citado por Abun et al., 2021), clima
organizacional es una percepcion que los individuos tienen sobre los diversos aspectos
del ambiente organizacional. Estas percepciones son el resultado de préacticas
organizacionales. Al respecto Chiavenato (2017), el clima organizacional es causado
por varias dimensiones como la comunicacion, los conflictos (funcionales y
disfuncionales), el liderazgo (consistencia, inconsistencia, direccion) y el sistema de
recompensa. Estos aspectos configuran el clima organizacional ya sea positivo 0
negativo. Por un lado, un clima positivo significa que la comunicacion, el liderazgo, las
relaciones y el sistema de recompensas estan funcionando bien. Por otro lado, cuando
el clima es negativo, es un indicio de que esas dimensiones no son manejadas
adecuadamente por la gerencia.

Segun Robbins y Judge (2017), los autores en reciente publicacion hacen
referencia al clima organizacional basandose en propiedades potenciales, partiendo
de que el clima organizacional viene a configurar un conjunto de caracteristicas que
afectan el comportamiento de las personas dentro de una organizacion a lo largo del
tiempo, por lo tanto, el CO es un aspecto importante para comprender el
comportamiento relacionado con el trabajo y la satisfaccion laboral de los empleados.
Segun Aysen (2018), la actitud de los empleados esta en funcién de los rasgos de
personalidad, asi como del entorno en el que operan. Para resumir todas estas
definiciones en términos simples, se puede decir que el CO vendria a ser la sumatoria
de los factores psicologicos, que son las percepciones de los empleados sobre sus

entornos laborales.
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1.3.1.2. Teorias del Clima Organizacional

Teoria de Abraham Maslow

La teoria de Abraham Maslow explic6é cdmo se puede la satisfaccion de los
empleados compensando sus necesidades humanas. La teoria organiza las
necesidades de un individuo en una jerarquia o una escala de preferencia con base a
una piramide, desde la necesidad fisiologica hasta la necesidad de autorrealizacion.
La necesidad individual, segun la teoria, se divide en orden jerarquico.

De acuerdo con Uysal et al., (2017), las personas tienen aspectos biolégicos,
psicoldgicos y sociales y, por tanto, tienen diversas necesidades. Estas necesidades,
gue pueden variar de una persona a otra, siguen un orden jerarquico que progresa
desde las necesidades fisiologicas basicas hacia las sociales y psicoldgicas de un nivel
superior. Las necesidades psicolégicas son las necesidades que deben satisfacerse
para la continuacion de las estructuras bioldgicas de un individuo, como tomar oxigeno,
comer, beber, dormir, descansar y refugiarse. Maslow describié estas necesidades
como impulsos fisiolégicos que son el comienzo de la teoria de la motivacién y enfatizé
gue se debe prestar atencion a dos puntos basicos. Las personas primero necesitan
agua, sal, azlcar, proteinas, grasas, minerales, vitaminas, etc., para asegurar la
‘homeostasis” en sus organismos (proteccion del equilibrio interno del cuerpo). Sin
embargo, no es posible definir todas las necesidades fisiolégicas con homeostasis.
Necesidades como el deseo sexual, el suefio, las caricias, el olfato, el gusto no son
necesidades homeostaticas sino fisioldgicas. El segundo punto que debe tenerse en
cuenta es si la necesidad de alimentos es un sintoma de la necesidad real o una falta
del cuerpo. Las necesidades fisioldgicas son obligatorias. Si no se satisfacen en cierta
medida, otras necesidades no se produciran en gran medida. Dificilmente se puede
argumentar que la libertad y la democracia, el arte, la masica de calidad y los deportes
estan en la forma en que deberian ser en personas y sociedades que no han satisfecho
sus necesidades obligatorias (Maslow, 1954 citado por Uysal et al., 2017).

De acuerdo con Uysal et al.,, (2017), la teoria de Abraham Maslow no es
practicable en el lugar de trabajo. Hizo hincapié en que la teoria acusada que el hombre

necesita en orden jerarquico de fisiologia, seguridad y proteccion, social, estima y
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autorrealizacion, pero en la vida practica, el hombre no necesita seguir el orden
jerarquico. Los autores consideran que una necesidad individual puede pasar de una
necesidad fisiologica a una social sin preocuparse necesariamente por la necesidad
de seguridad y proteccién.

Teoria de Alderfer ERC — Existencia, Relacion y Crecimiento

De acuerdo con Stephen Robbins (2017), la teoria ERC es la extension de
Maslow de la jerarquia de la necesidad, en la que las cinco necesidades de Maslow se
comprimen en tres categorias de existencia, relacion y necesidad de crecimiento. La
teoria ERC de Alderfer clasifica las necesidades de un individuo como lider de tal
manera que la necesidad puede moverse de abajo hacia arriba o de arriba hacia abajo
del lider de la necesidad. Esta teoria creia que incluso cuando las necesidades
fisiologicas han sido satisfechas, el individuo todavia quiere mantenerlas en la
busqueda de la proxima necesidad. (Robbins y Judge, 2017).

Las tres (3) necesidades del hombre, segun la teoria de Alderfer ERC, son
existencia, relacién y crecimiento. La necesidad de existencia es la necesidad de
requisitos esenciales de la vida. Incluyen la fisiologia y la necesidad de seguridad de
Abraham Maslow. La relacién es la necesidad de preservar relaciones interpersonales
significativas. Esto es lo que Abraham Maslow llamé necesidad social. Finalmente, la
necesidad de crecimiento es la necesidad de desarrollo personal. Esto es lo que
Abraham Maslow llamo estima y necesidades de autorrealizacion. (Robbins y Judge,
2017).

Teoria de McClelland

Segun Aminu (2020), la teoria de McClelland describio tres necesidades de la
jerarquia de necesidades de Maslow. Se refiri6 a esas necesidades como motivadores
gue, en su opinidn, poseen todos los seres humanos. Los tres (3), segun la teoria, son
la necesidad de realizacion, la necesidad de asociacion y la necesidad de poder.
Segun la teoria, no nhacemos con estos motivadores, sino que los aprendemos a
medida que avanzamos en la vida, independientemente de nuestra religion, contexto
cultural, racial o social. Aysen (2018) destacdé que estos tres motivadores nos

impulsaran, siendo uno de ellos la fuerza dominante. Lo que va a ser el motor
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motivador dominante de una persona depende de las experiencias de vida de una

persona.

La teoria de McClelland sostiene que las necesidades fisioldgicas o basicas son
comunes a todos, pero unas necesidades en un momento determinado difieren de las
demés. a diferencia de Maslow, McClelland, describe un cambio del requisito al
requisito del hombre. (Aminu, 2020).

El marco tedrico para el estudio se plantea con la premisa de proporcionar un
cuerpo efectivo para el estudio, asi como también para lograr el objetivo del estudio
establecido. Se considerd la teoria de dos factores de Herzberg porque proporciona
una respuesta para comparar las preguntas pertinentes de este estudio. Como tal,
modelar la teoria de dos factores de Herzberg ayudaria a la investigacion a alcanzar
los objetivos propuestos. (Aminu, 2020).

Teoria de Herzberg (Los dos factores)

La teoria de dos factores de Herzberg identifica dos factores clave que afectan
la satisfaccion de los empleados para incluir factores motivadores y factores de
higiene.

l. Motivadores: Los motivadores son las caracteristicas internas inherentes a los
trabajos de un empleado y al crecimiento, la confianza y la estabilidad del
empleado. Estos motivadores (factores) son lo que la teoria también denomina
factores responsables de la satisfaccion laboral.

I. Factores de higiene: Los factores de higiene son la seguridad laboral, la
remuneracion, las condiciones de trabajo, etc., que pueden no afectar la
satisfaccion en el trabajo, pero pueden llevar a la insatisfacciéon del trabajador si
no se les proporciona lo suficiente. Estos factores de higiene son a los que la
teoria también se refiere como factores responsables de la insatisfaccion laboral.

Con base a lo anteriormente expuesto, un ejercicio a realizar seria plantearse
estas preguntas: ¢Qué quiere la gente de su trabajo?; ¢ Solo quieren un salario mas
alto?; o ¢ Solamente quieren seguridad laboral, buenas relaciones con los compafieros
de trabajo, incentivos para el crecimiento y el avance o algo mas, o en conjunto? En

las décadas de 1950 y 1960, Frederick Herzberg, al momento de formular su teoria,
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plante6 las mismas preguntas como medio para comprender la satisfaccién de los
empleados. Se propuso determinar el efecto de la actitud sobre la motivacion
preguntando a las personas sobre su trabajo, para describir situaciones en las que se
sentian realmente bien y realmente mal. Lo que encontrd fue que las personas que se
sentian bien con su trabajo respondian de manera muy diferente a las personas que
se sentian mal. (Aminu, 2020).

La teoria de Herzberg postulé que ciertas caracteristicas de un trabajo son
responsables de la satisfaccion laboral, mientras que ciertas caracteristicas o factores
diferentes de un trabajo también son responsables de la insatisfaccion laboral. Al
respecto Gholam (2016 citado por Aminu, 2020) enumerd las caracteristicas de
Herzberg de un trabajo que son responsables de la satisfaccion laboral y los
responsables de la insatisfaccion laboral de la siguiente manera:

Tabla 1.

Factores de satisfaccion e insatisfaccion laboral.

) . Factores de insatisfaccion laboral
Factores de satisfaccion laboral (SL)

(IL)
(motivadores)
(higiene)

Logro Politica de organizacion
Reconocimiento Supervision
El trabajo en si Relacion con gerente y compafiero de
Responsabilidad trabajo
Avance Condiciones de trabajo
Crecimiento Salario

Estado

Seguridad

Fuente: Gholam (2016)

Liderazgo y clima organizacional
En opinién de Abun et al., (2021), el CO se considera una consecuencia logica
de la mala gestion y el mal liderazgo. No nace ni se da por el entorno externo, sino que
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lo hace la direccion y por tanto se puede gestionar. Un clima organizacional positivo o
negativo es producto de los estilos de liderazgo. La presencia o ausencia de claridad,
responsabilidad, recompensas, estandares, apoyo y compromiso puede resultar en un
clima organizacional positivo o negativo (Stringer, 2002 citado por Abun et al., 2021).
Estas son también dimensiones sefialadas por Hey Group (2003 citado por Abun et
al., 2021), que contribuyen al clima organizacional. Segun la investigacion de Hey
Group, el 70% de la percepcion de los empleados sobre el CO es un resultado directo
de los estilos de liderazgo de sus gerentes. El clima que los empleados sienten o
experimentan en el trabajo est4 determinado por qué tan bien planifican, organizan,
dirigen y controlan sus gerentes. En otras palabras, el nivel de habilidades de liderazgo
de los gerentes puede medirse por el entorno de la organizacion tal como lo sienten
los empleados. De acuerdo con la investigacion de Hey Group, una de las fortalezas
mas importantes de una persona eficaz es su capacidad para crear un clima laboral
positivo y los lideres efectivos estan cambiando los estilos de liderazgo para crear un
clima laboral positivo en las areas que administran. Asi lo han confirmado varios
estudios como Ko y Kang (2019) que los diferentes métodos de liderazgo afectan el
CO sobre el efecto en los estilos en el liderazgo del CO.

Los factores de satisfaccion e insatisfaccion laboral, segun la teoria, no son
opuestos. Como tal, proporcionar una solucion a los factores de insatisfaccion laboral
no garantiza la satisfaccion laboral ni mantener los factores responsables de la
satisfaccion laboral no garantiza la insatisfaccion laboral. Por ejemplo, dar un ascenso
a un empleado en un clima organizacional percibido como hostil no puede dar
satisfaccion en el trabajo Eliminar el factor de insatisfaccion en el trabajo puede crear
paz en el lugar de trabajo, pero no satisfaccion en el trabajo. (Aminu, 2020).

Finalmente, Palma (2004 citada por Goicochea, 2018), en relacion al clima
organizacional, explica que es el ambiente de trabajo de acuerdo a la percepcién de
los trabajadores dentro de ese ambiente en el cual estan involucrados, este se
encuentra relacionado tanto con las condiciones emocionales como las fisica de estos,

ademas de las posibles opciones para su desarrollo personal y profesional, asimismo,

29



influye el respectivo reconocimiento econdmico y social que motiva el desempefio de
las tareas y actividades que se asignen en determinados momentos.

Variable V1: Clima Organizacional

De acuerdo con la PhD. Sonia Palma (2004 citada por Goicochea, 2018), estas

son las dimensiones propuestas como modelo para evaluar el clima

organizacional.

Dimensiones:

Dimension 1: Autorrealizacion

La autorrealizacién de acuerdo con Palma (2004 citada por Goicochea, 2018),
representa la perspectiva del trabajador con respecto a la posibilidad que visualiza
sobre alcanzar su realizacion como persona, es decir, lograr su desarrollo personal,
asi como también el desarrollo profesional desempefidndose en un ambiente laboral
en un futuro préximo.

Indicadores:

e Desarrollo personal

e Desarrollo profesional

Dimension 2: Involucramiento laboral

Se considera como la identificacion con la entidad que asume un trabajador en
relacion con la vision y la mision de la empresa donde labora, y el compromiso con la
entidad que esta asociado al cumplimiento oportuno de este con respecto a los valores
institucionales, aunado al logro de metas establecidas que facilitaran los procesos y la
gestion organizacional.

Indicadores:

e Compromiso con la entidad

¢ Identificacion con la entidad

Dimension 3: Supervision

Comprende un conjunto de acciones y procesos como la evaluacion, el
monitoreo y los controles oportunos con respecto al cumplimiento de las distintas
funciones que le son asignados al trabajador desde el primer momento que ingresa a

la organizacion, y que dentro de la supervisién exista el apoyo en las tareas y la
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respectiva orientacién en la realizacién de las tareas como parte de su entrenamiento
desde su ingreso.

Indicadores:

e Apoyo en las tareas

e Orientacion en la realizacion de las tareas

Dimensidon 4: Comunicacion

Esta relacionada con la percepcién y los niveles de coherencia, la facilidad y la
claridad de las informaciones que se transmiten o procuran hacer llegar a los
empleados de la organizacion que se desempefian dentro de la misma.

Indicadores:

e Fluidez en la comunicacion

e Claridad en la comunicacion

Dimension 5: Condiciones laborales

En esta dimension, Palma (2004 citada por Goicochea, 2018), explica que se
relacion aspectos como el reconocimiento que la organizacion ofrece a sus empleados
en un momento determinado, esto no solo debe abarcar elementos materiales o
elementos econdmicos, sino que también estén presente los psicosociales que
refuerzan el compromiso e impulsan el cumplimiento de las tareas y funciones que les
han sido asignadas.

Indicadores:

e Elementos materiales

e Elementos econdmicos

1.3.2. Desempefio laboral

1.3.2.1. Definicion de desempefio

El desempefio es lo que la gente dice y hace. Las empresas emplean a
personas y luego les pagan por el trabajo fisico realizado o por lo que dicen. La gestion
del desempefio dirige los comportamientos de los empleados hacia el logro de
objetivos estratégicos (Werner, 2017, p. 136).

Segun Gray (2007, p. 41 citado por Sajed, 2020), el clima organizacional influye

en el desemperio, y el tipo de clima en el que es probable que la mayoria de las
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personas sientan una sensacion de bienestar, que estd estrechamente relacionado
con la felicidad, es también el tipo de clima en el que el trabajo se realiza con mayor
exito. De acuerdo con Gray (2007, p. 41 citado por Sajed, 2020), el trabajo por si solo
no puede hacer feliz a una persona, pero una persona no puede ser genuinamente
feliz si es infeliz en el trabajo. Investigaciones anteriores realizadas sugieren que existe
un vinculo claro entre el clima organizacional y el éxito, evaluado de diferentes
maneras.

1.3.2.2. Definicién de Desempefio Laboral

A juicio de Robbins y Coulter (2017), el desempefio laboral es considerado
como el comportamiento mostrado por los trabajadores en el desarrollo de sus
funciones, acciones y actividades diarias, todas estas son monitoreadas y observadas
como parte del proceso para la consecucion de los objetivos organizacionales. Segun
Chiavenato (2017), explica que el desempefio laboral vendria a ser una serie de
caracteristicas o capacidades que muestra una persona en su rendimiento, también
aplica para un equipo o empresa, promoviendo resultados excelentes, ademas, afirma
gue la evaluacion del desempefio es un recurso valioso ya que configura un sistema
de trabajo que afina la marcha de la organizacion.

Al respecto Combrink (2017), conceptualizé el desempefio laboral como la
reaccion positiva de una persona al entorno como resultado del grado en que el
entorno satisface su necesidad, décadas atras previamente Vroom (1964 citado por
Abun et al., 2021), es la orientacion de las emociones que poseen los trabajadores
hacia el puesto que desempefan en el lugar de trabajo. El desempefio laboral es un
componente fundamental para inspirar a los trabajadores y permitirles lograr un mejor
resultado. Hoppok y Spielgler (1938 citados por Aminu, 2020), describen el desempefio
laboral como una coleccion interconectada de factores psicologicos, fisioloégicos y
ambientales que permiten a los trabajadores estar de acuerdo en que estan felices o
satisfechos con su empleo. Se enfatiza el papel de la satisfaccién laboral en el lugar
de trabajo porque tiene mucha importancia en el DL y el éxito general de una

organizacion.
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Aysen (2018) observd que, aunque el desempefio y la satisfaccion laboral se
ven afectados por diferentes factores, estos diferentes factores pueden estar
relacionados. También enfatiz6 que la satisfaccion laboral se considera un producto
del éxito mas que una fuente de éste. La IL. tiene efectos al desempefio eficiente en
una organizacion, mientras que el ausentismo, la rotacion de empleados, la depresion,
la irresponsabilidad y la falta de compromiso son el resultado de la insatisfaccion
laboral.

Variable V2: Desempefio Laboral

Al respecto del desempefio laboral, diversos estudios hacen referencia a las
dimensiones que deben ser evaluadas para medir adecuadamente el desempefio
laboral, en ese orden de ideas, existe coincidencia con lo expuesto por Rios (2010
citado por Cerdan, 2017), en lo que afirman que la actitud laboral puede medirse
mediante seis (6) dimensiones, las cuales se definen a continuacion.

Dimensiones:

Dimension 1: Asistencia y puntualidad

En relacidn a la asistencia, esta se entiende como una habilidad organizacional,
bien sea publica o privada. Esta se complementa con la puntualidad, la cual es una
cualidad humana que en diversas sociedades es considerada como una habilidad que
se coordina cronolégicamente en el cumplimiento de tareas requeridas o cualquier otra
finalidad.

Indicadores:

e Asistencia

e Puntualidad

Dimension 2: Trabajo en equipo

Los equipos son grupos de dos 0 mas personas que trabajan juntas y se influyen
mutuamente, que son mutuamente responsables de lograr los objetivos comunes
establecidos por la organizacion y que experimentan la entidad social con una
organizacion. Un equipo puede describirse nimero reducido de empleados que
muestran ciertas competencias destacadas y que reflejan un gran sentido de
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compromiso hacia los objetivos comunes de la organizacion, con disposicién para
trabajar.

Indicadores:

e Habilidades

¢ Disposicion para trabajar

Dimensién 3: Productividad

Una organizacion es una estructura de partes interconectadas que se organizan
para lograr eficacia y productividad. La productividad estd asociada al incremento o
disminucién del desempefio o rendimiento laboral que se realice empleando recursos
y tiempo en pro de lograr el producto final

Indicadores:

e Rendimiento

e Recurso y tiempo

Dimension 4: Respeto y responsabilidad

Hablar de manera respetuosa y responsable en el lugar de trabajo, es reconocer
la existencia de accesibilidad y cordialidad, las cuales son fuente poderosa para crear
beneficios a la organizaciéon a sus colaboradores, constituyen una doble via para
consolidar el respeto de los trabajadores involucrados a la misma, ademas que puedan
sentir que su labor esta siendo apreciada y reconocida oportunamente.

Indicadores:

e Accesibilidad

e Cordialidad

Dimension 5: Calidad en el trabajo

Viene a representar el grado de satisfaccion y calidad que sienten los
trabajadores al respecto de las tareas y actividades que les han asignado, es decir,
logros alcanzados, sumado al clima del lugar de trabajo y el ambiente profesional.

Indicadores:

¢ Nivel de calidad

e Logros alcanzados

Dimension 6: Trabajar bajo presion
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Desempefiarse bien bajo presion es una cualidad tanto personal como
profesional y puede marcar la diferencia entre un empleado promedio y uno excelente.
Muchos trabajos involucran momentos en los que, por diversas razones, ocurren
situaciones inesperadas y se necesita una decision rapida. La capacidad de una
adaptacion al ritmo de trabajo y mantener la calma, pensar con légica y actuar
correctamente en tal escenario es un activo importante para cualquier empleado,
también es fundamental la disposicion de tiempo del trabajador al momento requerir
incrementar la productividad o una situacion adversa que requiera su presencia
prolongada.

Indicadores:

¢ Disposicién de tiempo

e Adaptacion al ritmo del trabajo

1.3.3. Definicion de términos

Caracteristicas del puesto: atributos que estan directamente relacionados o
son inherentes al trabajo de un gerente en si mismo y al desempefio del trabajo. Son
factores intrinsecos al trabajo en si que le dan al gerente sentimientos de logro,
responsabilidad y significado (por ejemplo, importancia de la tarea, identidad de la
tarea, variedad de habilidades, autonomia y retroalimentacion). (Abun et al., 2021).

Satisfaccién laboral: Es un concepto bidimensional, consta de dimensiones
intrinsecas y extrinsecas. Las fuentes intrinsecas de satisfaccion dependen de
caracteristicas individuales como la capacidad para usar la iniciativa, la relacion con
los supervisores o el trabajo que la persona realmente realiza. Estas son facetas
cualitativas del trabajo. Mientras que la fuente extrinseca de satisfaccion es situacional
y depende del entorno que cubre variables tales como salario, promocion, seguridad
laboral, bienestar, entre otras. (Aminu, 2020)

Clima organizacional: percepciones compartidas sobre caracteristicas y
procesos organizacionales por miembros de un grupo de trabajo u organizacion. Es
decir, las caracteristicas y procesos organizacionales son percibidos, seleccionados e

interpretados por los miembros de una organizacién; luego, las percepciones se
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transforman en descripciones psicol6gicamente significativas como presién, calidez y
apoyo. (Palma, 2004 citada por Goicochea, 2018).

Motivacion: el grado en el que un individuo quiere y elige participar en cierto
comportamiento especifico. (Robbins y Coutler, 2017)

Necesidad de crecimiento personal: deseo personal de satisfacer
necesidades de "orden superior" (por ejemplo, obtener sentimientos de logro). Las
personas que tienen una gran necesidad de crecimiento tienen fuertes deseos de
logros personales, de aprendizaje y de desarrollarse mas alla de donde se encuentran
ahora. (Palma, 2004 citada por Goicochea, 2018).

1.4. Formulacién del Problema
1.4.1. Problema General

¢, Qué relacion existen entre el clima organizacional y el desempefio
laboral entre los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, 20217

1.5. Justificacion
1.5.1. Justificacion

El entorno organizacional es un factor clave para mejorar la moral, la
motivacion, la identificacién y el desempenio laboral de los empleados. Para ello se
validan planes, procesos, estructuras y coordinacion y también se pueden observar
técnicas de organizacién climatica para promover la bondad. Se recomienda la
confianza en la gestion del talento, y no solo en los recursos.

1.5.1.1. Justificacién Social

Desde el enfoque social, el estudio se justifica en la necesidad de lograr entre
los colaboradores de las organizaciones como la Fundacién Bienestar Naval, la
mejora de condiciones con el fin de que se alcance a brindar mejor prestacion de
servicios a los usuarios, de manera que se satisfaga las necesidades de la sociedad.

1.5.1.2. Justificacién Teorica

El estudio aportara conocimiento tedrico especifico acerca de las dos
variables, recogiendo informacién a partir de autores que se hayan encargado de la

busqueda del conocimiento sobre el tema elegido. EI mismo que es tratado de

36



manera ordenada y técnica con la finalidad de que sea una investigacion con aporte
de calidad.

1.5.1.3. Justificacion Metodoldgica

Estos métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos empleados en el
desarrollo de la investigacion tendran la validez y la confiabilidad al ser empleados
en otros trabajos de investigacion y pueden estandarizarse. El estudio proporciona
aporte a partir de los resultados que se obtenga de la aplicacion de los instrumentos
con el fin de proponer las mejoras que salten en la problematica y que puedan ser
mejoradas en la realidad.

1.5.2. Importancia

El estudio se encarga de evaluar y analizar la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Fundacién
Bienestar Naval para el periodo 2021. Lo que se pretende es que esta investigacion
determine el tipo de relacidén entre las variables y que se proponga alternativas de
solucién o mejora ante la presencia de inadecuados procedimientos o situaciones
gue se puedan mejorar el alcanzar los objetivos trazados por la organizacion.

El estudio recae en importancia de aporte cientifico, ya que se recoge de
diversas fuentes de calidad teorias que engloban tanto los conceptos de clima
organizacional y de desempefio laboral desde el enfoque de diversos tedricos que
se han encargado de estudiar el tema, los mismos que son desglosados en un orden
especifico que permite facil lectura y comprension del tema, con el fin de que quienes
intervengan dentro de las instituciones en el campo laboral y manejo de los recursos
humanos tiendan a buscar que este sea agradable a los colaboradores, a fin de que
se alcance un optimo desempefio laboral.

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general
Existe relacién significativa entre el Clima Organizacional y el desempefio

laboral en los Trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval.
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1.6.2. Hipotesis Especificas

1.7.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
puntualidad y asistencia en los trabajadores de la Fundacién Bienestar
Naval.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
trabajo en equipo en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval.
Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la dimension
productividad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval.

Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la dimension
respeto y responsabilidad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar
Naval.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
calidad en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension

trabajo bajo presién en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval.

Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Reconocer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

entre los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, en el periodo 2021.

1.7.2. Objetivos Especificos

e Reconocer la relacion entre el clima organizacional y la dimension
puntualidad y asistencia en los trabajadores de la Fundacién Bienestar
Naval.

e Describir la relacion entre el clima organizacional y la dimensién trabajo
en equipo en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval.

e Analizar la relacién entre el clima organizacional y la dimension
productividad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval.

e Examinar la relacién entre el clima organizacional y la dimension
respeto y responsabilidad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar
Naval.
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Reconocer la relacion entre el clima organizacional y la dimension
calidad en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval.
Describir la relacién entre el clima organizacional y la dimensién trabajo

bajo presion en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval.
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Il. MATERIALES Y METODOS
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Segun su enfoque: Cuantitativo

Considerando que el estudio busca determinar que existe relacidon entre las
dos variables elegidas. Para Cohen y Gomez (2019) la investigacion correlacional se
refiere a una investigacion no experimental que estudia la relacion entre dos variables
con la ayuda del andlisis estadistico. La investigacion correlacional no estudia los
efectos de variables extrafias sobre las variables en estudio.

En las investigaciones cuantitativas se recoge informacion a partir de la
medicion y andlisis estadistico con la finalidad de probar las hipétesis que plantea la
investigacion y que se sostenga con fundamentos tedricos.

Segun su disefo: No experimental:

Navarro y Jiménez (2017) reconocen que la categoria de disefios no
experimentales es la mas heterogénea de las tres categorias de clasificacion
(experimental, cuasi-experimental y no experimental). Por lo general, un estudio no
experimental es netamente observacional y el resultado solamente descriptivo. En
los estudios no experimentales, la pregunta de investigacion se centra en las tasas
de prevalencia, o tal, mas que en la causalidad, a partir de estos se puede proponer
algunas asociaciones para ser probadas de manera efectiva. La investigacion no
experimental se basa en categorias, conceptos, variables, sucesos, que suceden sin
la intervencion directa del investigador.

La mayoria de los disefios no experimentales son de naturaleza retrospectiva
y, en ocasiones, se denominan investigaciones “ex post facto” (a posteriori). Debido
a que un estudio retrospectivo esta examinando actividades que ya han ocurrido, la
manipulacion de variables independientes y la aleatorizacidén no es posible. Ademas,
la variable dependiente (es decir, el resultado) ocurrié antes del inicio del estudio.

De otro lado, Naupas et al., (2014 citados en Llancari y Alania, 2020),
reconocen que las investigaciones no experimentales, representan un modelo de

investigacion en las cuales no son manipuladas las variables, asi como tampoco la
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asignacion conveniente de participantes, caracteristicas pertinentes a los disefios
experimentales.

Dentro de la organizacion se realiza el estudio con el fin de poder reconocer
la relacion de una variable sobre la otra: la percepcion del clima organizacional y
como es gue se lleva a cabo el desempefio laboral a partir de esta relacién, se trabaja
con hechos que ya sucedieron y se observara e la poblacion en su ambiente natural,
la Fundaciéon Bienestar Naval. El fin es analizar la realidad, reconocer las causas y
efectos, medir los niveles de correlacion y predecir si podria existir un problema a
futuro.

Entonces queda claro que la investigacion no experimental se utiliza para
tratar sobre una relacion estrictamente causal, pero que sin embargo las variables
no podran ser manipuladas o que los propios participantes no podran ser asignarse
al azar de manera condicionada.

A partir de esto se indica que el enfoque es cuantitativo, es decir que implica
el proceso de recopilar y analizar objetivamente datos numéricos para describir,

predecir o controlar las variables de interés.

Segun su alcance: Correlacional

Debido a que la investigacion busca encontrar que existe relacion entre las
dos variables elegidas. Para Cohen y Gomez (2019) la investigacion correlacional se
refiere a una investigacion no experimental que estudia la relacion entre dos variables
con la ayuda del andlisis estadistico. La investigacion correlacional no estudia los
efectos de variables extrafias sobre las variables en estudio.

Segun esto el grafico que lo representa se plasma del modo siguiente:

M /%
\ﬂ\Vz

M : Corresponde a la muestra, que para el caso

es la Fundaciéon Bienestar Naval
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V1 X Variable Clima Organizacional
V2 : Variable Desempefio Laboral

r : Relacion entre las variables X e Y

Disefio de investigacion

El disefio del estudio corresponde a uno no experimental, transversal,
descriptivo y explicativo; puesto que sus variables no seran manipuladas de manera
deliberada.

Los estudios de corte transversal, estan condicionados a la observacion de
datos dentro de una poblacion determinada por un lapso de tiempo especifico.
Maletta (2015 citado por USMP, 2020) reconoce que los sujetos seleccionados
dentro de este tipo de estudio, su seleccion esta basada en la funcion implicita dentro
de la variable de interés. Un estudio de corte transversal es aplicado a menudo en el
campo de la psicologia del desarrollo, pero este método también se utiliza en muchas
otras areas, incluidas las ciencias sociales y la educacion.

De otro lado, para Aceves Lozano (2010 citado por USMP, 2020), los estudios
de corte transversal son de caracter observacional y se usan en las investigaciones
descriptivas, no causales ni relacionadles, es decir, no podran emplearse para
determinar la causalidad de algun fendmeno, como lo seria algun tipo de
enfermedad. En este tipo de estudio los investigadores se ocupan en registrar
informacion que esté presente y vigente dentro de una poblacion, mas no acceden a
manipular la data o variables. Esta metodologia es utilizada frecuentemente para
realizar inferencias sobre posibles relaciones, asi como también para el recojo de
datos preliminares que permitan el respaldo de otras investigaciones.

2.2. Poblacién, Muestray Muestreo

Poblacion

Para Valderrama (2014 citado por UNMSM, 2020) la poblacién se compone
por elementos, seres 0 cosas con atributos o caracteristicas comunes que son
susceptibles de ser observadas. Definir el universo comprende definir también el
tiempo y espacio en el que se les juntara con la finalidad de tomar de ellos las pruebas

gue corresponda a la investigacion.
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La encuesta se realizara entre los empleados que laboran en las instalaciones
de la Fundacién Bienestar Naval. La estructura cubre tres areas: administracion,
recursos humanos y secretaria general. Asimismo, la poblacién censal incluye 30
hombres y mujeres de un total de 30 personas de diferentes niveles educativos y
edades debido a los diferentes roles de los servicios.

Tabla 2.
Elementos que participan en el estudio.
Rol de servicio N° de colaboradores
Colaboradores de la organizacion 30
Total 30

Los criterios de inclusién consideran especificamente que la participacion de
los colaboradores sea voluntaria, que no se requiere datos confidenciales, pero
principalmente que sean colaboradores de la organizacion en ese momento. Se
excluye a quienes no deseen de manera voluntaria participar en el estudio, o que
estando ya en el desarrollo decidan retirarse.

Muestra

Para Hernandez et al., (2014 citados en Llancari y Alania, 2020), la muestra
se representa por el subconjunto de elementos que forma parte de la poblacion y que
se caracterizan por tener similitud de caracteristicas entre ellos, esta debe ser
representativa.

De otro lado, Tafur (2017) define la muestra como una especie de sub grupo
0 sub conjunto que vendria a representar un determinado universo o una
determinada poblacién representativamente, es debido que en esa muestra es
reflejada fielmente todas las caracteristicas inmersas de una poblacion sobre todo al
momento de aplicar alguna técnica de muestreo, por lo tanto, dicha muestra debe
contener un numero optimo y minimo de las unidades que son fundamentales para

determinar diversos procesos.
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Por ser una poblacion finita de pocos elementos se le considerara al total (30)

para formar parte del estudio, por lo que no se aplica una formula.
2.3. Variables, Operacionalizacion

Variable V1: Clima organizacional
Definicién Conceptual:

Segun Robbins y Judge (2017), los autores en reciente publicacion hacen
referencia al clima organizacional basandose en propiedades potenciales, partiendo
de que el clima organizacional viene a configurar un conjunto de caracteristicas que
afectan el comportamiento de las personas dentro de una organizacion a lo largo del
tiempo, por lo tanto, el clima organizacional es un aspecto importante para comprender
el comportamiento relacionado con el trabajo y la satisfaccion laboral de los

empleados.

Variable V2: Desempefio laboral

Definicion Conceptual:

El desempefio es lo que la gente dice y hace. Las empresas emplean a
personas y luego les pagan por el trabajo fisico realizado o por lo que dicen. La gestion
del desempefio dirige los comportamientos de los empleados hacia el logro de

objetivos estratégicos (Werner, 2017, p. 136).
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Tabla 3.

Matriz de operacionalizacion del clima organizacional (V1).

_ _ _ _ Técnica/ . .
Variable Dimensiones Indicadores ltems Indice
Instrumento
Desarrollo
o personal 1,2,
Autorrealizacion
Desarrollo 3,4,5
. 1.
profesional
. Totalmente
Compromiso con
. . en
Involucramiento la entidad 6,7,
L Entrevista desacuerdo
laboral Identificacion de la 8,9
. (Cuestionario 2. En
entidad
) desacuerdo
Apoyo para las
V1 10, 3. Nl de
o tareas o _
Clima Supervision ) _ Analisis 11,  acuerdo ni
o Orientacién para
Organizacional documental 12,13 en
las tareas .
(Guia de desacuerdo
Fluidez en la _
analisis 4. De
comunicacion 14,
Comunicacion documental) acuerdo
Claridad en la 15, 16 5
comunicacion Totalmente
Elementos de acuerdo
Condiciones materiales 18,
laborales Elementos 19, 20
econémicos
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Tabla 4.

Matriz de operacionalizacién de desemperio laboral (V2).

_ _ _ _ Técnica/ i .
Variable Dimensiones Indicadores Items Indice
Instrumento
Asistencia
Asistencia 'y _
Puntualidad 1,2,3
puntualidad
Habilidad
Trabajo en Disposicion
. 4,5, 6
equipo para
. 1. Nunca
trabajar Entrevista 2 Cas
Productividad Rendimiento  (Cuestionario) - -asthunca
3. Aveces
Recursos,
, . 7,8 4, Casi
tiempo Andlisis _
siempre
V2 documental _
. . o 5. Siempre
Desempe Respeto y Accesibilida  (Guia de anélisis
fio Laboral  responsabilida d documental) 9, 10
d Cordialidad
Nivel de
Calidad en el calidad 11,12,
trabajo Logros 13
alcanzados
Disposicion
. . de tiempo
Trabajo bajo _
» Adaptacion 14,15
presion )
al ritmo de
trabajo
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

El estudio se basa en el uso de:

Encuesta: para Hernandez et. al. (2014 citados en Llancari y Alania, 2020) una
encuesta alberga como instrumento como el cuestionario y se relaciona
especificamente con un tema. La investigacion por encuestas se define como el
proceso de realizar una investigacion utilizando encuestas que los investigadores
envian a los encuestados. Los datos recopilados de las encuestas se analizan

estadisticamente para extraer conclusiones de investigacion significativas.

De otro lado, Tafur (2017) reconoce que una encuesta es un método para
extraer informacion sobre un asunto importante de una persona 0 un grupo de
personas. Consiste en preguntas estructuradas de la encuesta que motivan a los
participantes a responder. La investigacion de encuestas acreditada puede dar a estas
empresas acceso a un vasto banco de informacién, incluso los gobiernos confian en

la investigacion de encuestas para obtener datos precisos.

Analisis documental: El andlisis documental consiste en recoger datos de
informacion que se registran de manera automatizada y manual, de bases de datos
gue contengan la data que se requiere Hernandez et. al. (2014 citados en Llancari y
Alania, 2020)

Instrumentos

La recoleccion de datos se realizara a través de las siguientes herramientas:
Guia de observacién: a decir de Mercado (2011)
Esta guia esta enfocada en explorar determinadamente cuales son los distintos
componentes de un objeto o proceso, con la finalidad de identificar, conocer y
reglamentar sus caracteres. Es empleada en el transcurso de todo el proceso de la
investigacién, mas que todo desde sus inicios y en la verificacion de las hipotesis. (p.
18)

Entonces, la guia de observacion se aplica en un campo no experimental, en el

gue se busca la profundizacion de actividades de exploracion con el fin de verificar que
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se desarrollen las actividades de manera adecuada si corresponde a los colaboradores
(Anexo 1).

Guia de entrevista: La guia entrevista es definida por Leon (2016) como un
instrumento de investigacion que implica realizar preguntas abiertas en una
conversacion con el encuestado para asi recoger datos relacionados al tema en
estudio. Regularmente el que realiza la entrevista es experto en la materia y busca
lograr la mayor comprension de la opinidn ofrecida por el encuestado con base a
preguntas y respuestas que estan adecuadamente disefiadas.

Para este caso se realz0 entrevistas de opinidn libre o asistematica para poder
identificar los problemas que dieron paso a la investigacion.

Cuestionario: Para Hernandez et. al. (2014 citados en Llancari y Alania, 2020)
es una herramienta de investigacion que esta conformada por diversas preguntas con
el fin de recopilar datos de los encuestados. Los cuestionarios se pueden considerar
como una especie de entrevista escrita. Pueden realizarse presencialmente, por
teléfono, ordenador o correo. Los cuestionarios proporcionan una forma relativamente
barata, rapida y eficaz de obtener grandes cantidades de informacion de una gran
muestra de personas.

Validez: Para el enfoque de la validacion de los instrumentos se tom6 en cuenta

la revision de 03 profesionales especialistas del tema dentro de la misma organizacion.

Tabla 5.
Lista de especialistas validadores.

Especialidad Profesional / Grado Nombre
Administrador Licenciado en Fernandez Altamirano
Puablico Administracion Antony
Administrador Licenciado en Asmad Sirlupa Miguel

Administracién
Administrador Licenciado en Avila Purizaga Julio

Administracion
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Confiabilidad: La evaluacién de fiabilidad se realiz6 mediante una prueba
piloto, aplicando los cuestionarios a 10 trabajadores de otra institucion publica,
determinando mediante el método de consistencia interna Alfa de Cronbach el grado
de confiabilidad de los items planteados, dado que la escala de medida utilizada es de
opciones politbmicas, en este sentido se hall6 (Tabla 6) para el instrumento de Clima
Organizacional un valor de alfa= 0.937 indicando una elevada confiabilidad, por su
parte el instrumento de Desempefio Laboral refiere un valor de alfa= 0.904 indicando

por igual una elevada confiabilidad.

Tabla 6.

Fiabilidad de los instrumentos.

Instrumento Alfade Cronbach N de items
Clima Organizacional ,937 20
Desempenio Laboral ,904 15

Anélisis documental:

El analisis documental corresponde a verificar leyes, normas, directivas que
amparan al trabajador y la segunda en la que se podra verificar los datos y registros
gue se deban contrastar segun lo que manifieste los colaboradores en las encuestas

gue se les aplique.
2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Inicialmente se procedid a buscar exhaustivamente instrumentos que ya
contaban con validacion y que fueron aplicados en estudios similares a la que esta en
desarrollo, esto con la finalidad de que proporcione cierto grado de consistencia a la
investigacioén, luego de haberlos identificado, se procedi6 a la seleccion y la aplicacion
de los instrumentos de medicion a la situacion actual que atraviesan los empleados de
la Fundacion Bienestar Naval.

Luego, se solicité al encargado de la oficina a través de un documento oficio

formal, la autorizacién para aplicar el cuestionario a cada uno de sujetos seleccionados

49



en la poblacién muestral, luego de ser autorizado el procedimiento, se inici6 la entrega
del cuestionario, haciendo del conocimiento de estos las instrucciones para su llenado,
y que es bajo la condicion de anonimato, para que respondan sin coaccion y
asertivamente, todo esto con la finalidad de que la informacion entregada contribuya
eficientemente al objetivo de la investigacion.

Luego de la recopilacion de toda la informacion, se organizé y tabulo en una
base de datos y se procesd mediante el programa informatico estadistico SPSS
version 26.0, y de esta manera poder determinar la correlacion entre las variables
estudiadas, y también contrastar las hipétesis planteadas.

Tras los resultados de la aplicacion estadistica en SPSS 26 se obtendra tablas
y gréficos que seran representados, analizados, comentados y discutidos segun
corresponda.

2.6. Criterios éticos

Los criterios éticos a tener en cuenta en cualquier investigacion parte del
respeto por la ética en el estudio, para el caso se considera segun la guia del Consejo
Asesor sobre Integridad de la Investigacion (2018), los puntos de partida de la
Conducta Responsable de la Investigacion son la integridad, la meticulosidad y la
precision en la realizacién de la investigacion y en el registro, la presentacion y la
evaluacion de los resultados de la investigacion. Los métodos utilizados en la
adquisicion de datos, asi como en la investigacion y evaluacion, se ajustan a criterios
cientificos y son éticamente sostenibles. Al publicar los resultados de la investigacion,
los resultados se comunican de manera abierta y responsable.

Ademas, UNMSM (2020), en su manual de elaboracion de tesis, indican que los
investigadores tienen debidamente en cuenta el trabajo de otros investigadores y
respetan su trabajo, refiriéndose adecuadamente a sus publicaciones. Los
investigadores cumplen con los estandares establecidos para el conocimiento
cientifico en la planificacién y realizacion de la investigacion, en el reporte de los
resultados de la investigacion y en el registro de los datos obtenidos durante la
investigacion. Es importante que se hayan obtenido los permisos de investigacion

necesarios antes de iniciar el trabajo de tesis y se ha realizado la revision ética
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preliminar que se requiere para ciertos campos de investigacion. Si la tesis esta escrita
en grupo, todas las partes del proyecto o equipo de investigacion han acordado de
antemano los derechos, responsabilidades y obligaciones, asi como la autoria, de la
tesis. También se han resuelto las cuestiones relativas al archivo y al acceso posterior
a los datos.

Las fuentes de financiamiento y otros posibles compromisos relevantes para la
realizacion de la investigacion se anuncian a todas las partes involucradas. Estos
también se informan al publicar los resultados de la investigacion.

2.7.  Criterios de rigor cientifico

Hernandez et. al. (2014 citados en UNMSM, 2020), reconocen los siguientes
criterios:

Valor de verdad / credibilidad del estudio: grado en el que el investigador ha
establecido "confianza en la verdad de los hallazgos para los sujetos y el contexto en
el que se llevé a cabo el estudio”

Aplicabilidad: grado en el que los hallazgos se pueden aplicar a otros contextos,
entornos o grupos.

Coherencia: medida en que los resultados serian coherentes si la investigacion
se repitiera con los mismos sujetos o un contexto similar.

Neutralidad: grado en que los hallazgos son funcién de los sujetos / informantes

y condicion de la investigacion y no de otros sesgos, motivaciones y perspectivas.
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lll. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

3.1.1. Presentacion de los resultados que describen a la variable clima

organizacional

En este apartado se presenta un andlisis descriptivo de los hallazgos

encontrados sobre la percepcidn de los empleados acerca del clima organizacional en
las instalaciones de la Fundacion Bienestar Naval, el cual se detalla por niveles a
través de tablas y gréficos donde se expone el recuento de las frecuencias absolutas
y Sus respectivos porcentajes calculados.

Tabla 7.
Descripciodn por niveles de los resultados de la variable clima organizacional.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 2 6,7
Regular 18 60,0
Bueno 10 33,3
Total 30 100,0

Conforme los resultados expuestos en la Tabla 7, se muestra que el 60% de
colaboradores perciben que el clima organizacional en la institucion se sitia en un nivel
regular, el 33,3% identifican el clima laboral en un nivel bueno, mientras que el 6,7%
refieren que el entorno laboral es malo. Lo cual indica que en la empresa no se ofrecen
muchas oportunidades de crecimiento, involucramiento y apoyo por parte de los
supervisores para que los empleados realicen un mejor desempeifio de sus labores,
asi mismo los canales de comunicacion y las condiciones laborales no son muy

eficientes.
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Tabla 8.

Descripcion por niveles de los resultados de la dimension autorrealizacion.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 1 3,3
Regular 13 43,3
Bueno 16 53,3

Total 30 100,0

Los hallazgos expuestos en la Tabla 8, muestran que el 53,3% de los
trabajadores perciben en un nivel bueno la autorrealizacion de los empleados en la
institucion, para el 43,3% esta se sitia en un nivel regular, mientras que el 3,3%
refieren que la autorrealizacidén organizacional es mala. Indicando que en el interior de
la empresa se ejecutan acciones para incentivar el desarrollo personal y profesional
de los empleados, sin embargo, estas no estan siendo lo sufrientemente efectivas.
Tabla 9.

Descripcion por niveles de los resultados de la dimensién involucramiento laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 2 6,7
Regular 18 60,0
Bueno 10 33,3

Total 30 100,0

De acuerdo a la Tabla 8, se aprecia que el 60% de trabajadores califican en un
nivel regular el involucramiento laboral de los empleados en la institucién, por su parte
el 33,3% catalogan este aspecto en un nivel bueno, mientras que el 6,7% sefalan que
el involucramiento organizacional se encuentra en un mal nivel. Refiriendo que en la
institucion no se estan implementando medidas suficientes que demuestre y den a
conocer la importancia recaida en los empleados para lograr las metas de la

organizacion.
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Tabla 10.

Descripcidn por niveles de los resultados de la dimension supervision.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 2 6,7
Regular 19 63,3
Bueno 9 30,0

Total 30 100,0

Se logra apreciar en la Tabla 10, que el 63,3% de los empleados encuestados
califican en un nivel regular la supervision ejercida en la instituciéon, mientras que el
30% de los colaboradores perciben en niveles buenos la monitorizacién en las areas
laborales, por su parte el 6,7% indican que la supervision existente en la organizacional
es mala. Esto se debe a que no existe el apoyo suficiente por parte de los gerentes
encargados para atender las necesidades de los colaboradores durante su ejercicio
laboral, la capacitacion y preparacion para el desarrollo de actividades no es oportuna,

y las responsabilidades por cada puesto carecen de claridad.

Tabla 11.
Descripcidn por niveles de los resultados de la dimension comunicacion.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 6 20,0
Regular 11 36,7
Bueno 13 43,3
Total 30 100,0

En base alo presentado en la Tabla 11, se aprecia que el 43,3% de trabajadores
perciben en un nivel bueno la comunicacion ofrecida en la institucion, por su parte el
36,7% de los colaboradores catalogan en un nivel regular los canales de
comunicacién, mientras que el 20% refieren que la comunicacién organizacional es de
nivel malo. Estos hallazgos indican que las medidas de comunicacion empleadas en

la empresa permiten mantener informado a los colaboradores sobre las diversas
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actividades a desarrollar, sin embargo, estas acciones no estan siendo efectivas ya
gue no garantiza la interaccion de todos los miembros.
Tabla 12.

Descripcion por niveles de los resultados de la dimension condiciones laborales.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 2 6,7
Regular 17 56,7
Bueno 11 36,7

Total 30 100,0

En la Tabla 12, se logra precisar que el 56,7% de los trabajadores refieren que
las condiciones laborales en la institucién se encuentran en un nivel regular, para el
36,7% estas condiciones son percibidas en niveles buenos, y tan solo el 6,7% sefalan
gue las condiciones en el trabajo son de nivel malo. Estos hallazgos se derivan
principalmente porque la mayoria de colaboradores consideran que las
remuneraciones percibidas no son las suficientes, por otra parte, las instalaciones,
equipos y ambientes de trabajo requieren mejoras, no obstante, contribuyen al
desarrollo laboral.

3.1.2. Presentacion de los resultados que describen a la variable desempefio
laboral.
En este punto se efectia un andlisis descriptivo sobre los hallazgos obtenidos de la
percepcion de los empleados acerca del desempefio laboral en las instalaciones de la
Fundacion Bienestar Naval, el cual se detalla por niveles a través de tablas y graficos
donde se expone el recuento de las frecuencias absolutas y sus respectivos
porcentajes calculados.
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Tabla 13.

Descripcion por niveles de los resultados de la variable desempefio laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3,3

Medio 17 56,7
Alto 12 40,0
Total 30 100,0

De acuerdo a los resultados ofrecidos en la Tabla 13, se muestra que el 56,7%
de los trabajadores califican en un nivel medio el desempefio laboral que ejercen en la
empresa, el 40% perciben que el desempeiio en el trabajo es de nivel alto, y tan solo
el 3,3% reportan un bajo nivel de desempefio laboral. Estos resultados se deben a que
no todos los empleados cumplen con las exigencias de trabajo, incumpliendo en algun
momento con las tareas, responsabilidades y horarios asignados, lo cual ha
repercutido en la calidad del trabajo y la productividad de la institucion.

Figura 1.

Descripcioén por niveles de los resultados de la dimension asistencia y puntualidad.
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Se evidencia en la Figura 1, que el 56,7% de los encuestados catalogan en un
nivel alto la asistencia y puntualidad de los colaboradores en la institucion, mientras
gue el 40% califican en un nivel medio este factor, y tan solo el 3,3% reportan un bajo
nivel de asistencia y puntualidad. Durante el desarrollo laboral se evidencia que pocos
trabajadores incumplen con el horario de trabajo y reportan ausencias sin justificar, por
su parte algunos empleados no asisten a reuniones laborales, lo cual ha repercutido
en el desempefio laboral.

Figura 2.

Descripcién por niveles de los resultados de la dimension trabajo en equipo.
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Se observa en la Figura 2, se observa que el 53,3% de empleados califican en
un nivel medio el trabajo en equipo ejercido en la institucion, el 26,7% de los
trabajadores perciben un alto nivel de trabajo en equipo, mientras que el 20% califican
en un bajo nivel el trabajo en equipo efectuado en la empresa. Estos hallazgos se
explican porque se han presentado conflictos entre los trabajadores lo que ha
repercutido en el desarrollo del trabajo, ademas en ocasiones las colaboraciones que
se dan no se manifiestan espontaneamente solo cuando les son indicadas por los

superiores, lo cual refleja un bajo grado de compaferismo laboral.
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Figura 3.

Descripciodn por niveles de los resultados de la dimension productividad.
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En la Figura 3, se evidencia el 46,7% de trabajadores perciben un alto nivel de
productividad en la empresa, por su parte el 40% de los colaboradores califican en un
nivel medio la productividad, mientras que el 13,3% categoriza la productividad en
bajos niveles. Los resultados indican que la mayoria de trabajadores cumplen con sus
labores asignadas y muestran interés por sus tareas, sin embargo, algunos empleados

han incumplido con el desarrollo de sus tareas lo cual interfiere con el buen
desempeiio.
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Figura 4.

Descripcion por niveles de los resultados de la dimension respeto y responsabilidad.
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En vista a lo planteados en la Figura 4, se aprecia que el 50% de empleados
perciben un alto nivel de respeto y responsabilidad en la institucion, el 36,7% de los
colaboradores caracterizan este aspecto en un nivel medio, por su parte el 13,3%
refieren que el respeto y la responsabilidad evidente en la institucion se sitla en un
nivel bajo. Estos resultados que se deben porque los trabajadores han mantenido una
actitud de respeto y cabal hacia sus superiores y compafieros durante el desarrollo de
sus funciones, no obstante, se evidencia el incumplimiento de los lineamientos internos
por parte de algunos colaboradores.
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Figura 5.

Descripcion por niveles de los resultados de la dimension calidad en el trabajo.
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La Figura 5, muestra que el 66,7% de los colaboradores califican en niveles
altos la calidad del trabajo ejercido en la institucién, el 30% indican que la calidad en
las labores se encuentra en un nivel medio, y tan solo el 3,3% refieren que la calidad
laboral es de bajo nivel. Lo cual se demuestra porque la mayoria de los trabajadores
de la institucion realizan sus labores con dedicacion, evitando cometer errores y ponen

en practica sus conocimientos para lograr un buen desempefio.

60



Figura 6.

Descripcion por niveles de los resultados de la dimension trabajo bajo presion.
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En la Figura 6, se evidencia que el 53,3% del total de empleados califican en un
nivel alto el trabajo bajo presion en la institucion, por su parte el 43,3% de los
colaboradores refieren que las labores bajo presién se encuentran en un nivel medio,
y tan solo el 3,3% indican que el trabajo bajo presion es de nivel bajo. Este hecho se
explica porque los trabajadores han demostrado desarrollar todas las actividades
asignadas durante su horario laboral, sin embargo, no todos los colaboradores han
podido participar en proyectos laborales extras solicitados por la institucion.
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3.2. Resultados inferenciales
Para contrastar las hipotesis planteadas en la investigacion, primero se procedié a
seleccionar el estadistico de prueba, para ello se determiné si los datos recolectados
por cada una de las variables se ajustan a una poblacién normal, dado que las pruebas
de correlacion paramétricas exigen este supuesto para su aplicacion, mientras que las
pruebas no paramétricas se pueden aplicar sin cumplir con este supuesto. En este
sentido, se aplicaron cinco pasos esenciales para comprobar las hipétesis.
3.2.1. Contraste de normalidad
Paso 1.- Prueba de hipétesis de normalidad.
Ha: Los datos recolectados para las variables clima organizacional y desempefio
laboral no se ajustan a una poblacién normal.
Ho: Los datos recolectados para las variables clima organizacional y desempefio
laboral se ajustan a una poblacién normal.
Paso 2.- Significancia estadistica de contraste.
Se contrastan las hipétesis de estudio con un valor critico del 5% (a = 0.05) y
una seguridad del 95%.
Paso 3.- Estadistico de prueba.
Debido a que los elementos muéstrales son inferiores a 50 empleados se
emplea el estadistico de normalidad de “Shapiro-Wilk”.
Tabla 14.
Resultado de normalidad para las variables clima organizacional y desempefio

laboral.
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,924 30 ,033
Desempefio Laboral ,925 30 ,037
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Paso 4.- Norma de decision.

Se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig. <

0.05.

No se declina la aceptacion de la hipétesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig.

> 0.05.

Paso 5.- Interpretacion.

Mediante la prueba de normalidad Shapiro-Wilk (14), se determin6 para la

variable clima organizacional y desempeiio laboral un valor de Sig.= 0.033 y

0.037 respectivamente, ambos valores menores al valor critico de contraste

(p<0.05), por tanto, siguiendo la norma de decision se rechaza la hipétesis nula

(Ho) aceptando asi la hipotesis alterna (Ha) refiiendo que: Los datos

recolectados para las variables clima organizacional y desempefio laboral no se

ajustan a una poblacion normal.
3.2.2. Contraste de hipotesis
Debido que las variables en estudio no presentan una distribucion tedricamente
especifica (normal), el contraste de hipdtesis se efectia mediante una prueba de
correlacién no paramétrica, optando por el estadistico de Rho de Spearman, ya que
los datos estan representados ordinalmente.

Los hallazgos obtenidos mediante el estadistico de correlacion ofrecen un
coeficiente (r) que permite interpretar la magnitud de relacion entre las variables,
mismos que oscilan desde -1.0 (correlacion negativa perfecta, al aumentar una
variable la otra disminuye), hasta +1.0 (correlacion positiva perfecta, las dos variables
aumentan proporcionalmente), siendo 0.0 la ausencia de correlacion entre las
variables, tal como lo explica Hernandez et al. (2014) al presentar los siguientes niveles

y rangos de evaluacion para el coeficiente de correlacion (tabla N° 15)

Tabla
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Tabla 15.

Niveles y rangos de evaluacion para el indice de correlacion.

Coeficiente Magnitud de la correlacion
-1 Correlacién negativa perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
0.4 a-0.69 Correlacion negativa
moderada
-0.2a-0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Hernandez et al. (2014).

3.2.2.1. Prueba de hipétesis general
Paso 1.- Prueba de hipotesis general.
He: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el desempefio
laboral en los Trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval.
Ho: No Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el
desempefio laboral en los Trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval.
Paso 2.- Significancia estadistica de contraste.
Se contrastan las hipétesis de estudio con un valor critico del 5% (a = 0.05) y

una seguridad del 95%.
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Paso 3.- Estadistico de prueba.
Debido a que los datos no muestran una distribucion normal y son de medidas
categoricas se aplica el estadistico de correlacion paramétrico de “Rho de
Spearman’.

Tabla 16.

Resultados de correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Clima Desempeiio

Organizacional Laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 , 745"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de , 745" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 4.- Norma de decision.
Se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig. <
0.05.
No se declina la aceptacion de la hipétesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig.
> 0.05.

Paso 5.- Interpretacion.
A traves del estadistico de Rho de Spearman (Tabla 16), se determino entre el
clima organizacional y el desempefio laboral un coeficiente de correlacion
positivo de magnitud alta r=0.745 y un valor de Sig.= 0.000 menor al valor critico
de contraste (p<0.05), por tanto, siguiendo la norma de decision, se declina la

aceptacion de la hipotesis nula (Ho) aceptando asi la hipotesis general (Hg)
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refiiendo que: “Existe relacién significativa entre el Clima Organizacional y el
desempernio laboral en los Trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval”.

3.2.2.2. Prueba de hipdtesis especifica 01

Paso 1.- Prueba de la primera hipotesis especifica.
Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
puntualidad y asistencia en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval,
Lima 2021.
Ho: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
puntualidad y asistencia en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval,
Lima 2021.

Paso 2.- Significancia estadistica de contraste.
Se contrastan las hipétesis de estudio con un valor critico del 5% (a = 0.05) y
una seguridad del 95%.

Paso 3.- Estadistico de prueba.
Debido a que los datos no muestran una distribucion normal y son de medidas
categéricas se aplica el estadistico de correlacién paramétrico de “Rho de
Spearman’”.

Tabla 17.

Resultados de correlacidon entre el clima organizacional y la asistencia y puntualidad.

Asistencia
Clima y
Organizacional Puntualidad
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 672"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Asistencia y Coeficiente de 672" 1,000
Puntualidad correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 4.- Norma de decision.
Se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig. <
0.05.
No se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig.
> 0.05.

Paso 5.- Interpretacion.
A través del estadistico de Rho de Spearman (Tabla 17), se determiné entre el
clima organizacional y la asistencia y puntualidad un coeficiente de correlacion
positivo de magnitud moderada r= 0.672 y un valor de Sig.= 0.000 menor al
valor critico de contraste (p<0.05), por tanto, siguiendo la norma de decision, se
declina la aceptacion de la hipétesis nula (Ho) aceptando asi la primera hipoétesis
especifica (Hi) refiriendo que: “Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la dimension puntualidad y asistencia en los trabajadores de
la Fundacion Bienestar Naval, Lima 2021”.

3.2.2.3. Prueba de hipétesis especifica 02

Paso 1.- Prueba de la segunda hipétesis especifica.
H.: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
trabajo en equipo en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval, Lima
2021.
Ho: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
trabajo en equipo en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, Lima
2021.

Paso 2.- Significancia estadistica de contraste.
Se contrastan las hipétesis de estudio con un valor critico del 5% (a = 0.05) y
una seguridad del 95%.

Paso 3.- Estadistico de prueba.
Debido a que los datos no muestran una distribucion normal y son de medidas
categdricas se aplica el estadistico de correlacién paramétrico de “Rho de

Spearman’.
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Tabla 18.

Resultados de correlacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo.

Clima Trabajo en

Organizacional Equipo

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 724
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Trabajo en Coeficiente de 724" 1,000
Equipo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 4.- Norma de decision.
Se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig. <
0.05.
No se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig.
> 0.05.

Paso 5.- Interpretacion.
A través del estadistico de Rho de Spearman (Tabla 18), se determiné entre el
clima organizacional y el trabajo en equipo un coeficiente de correlacion positivo
de magnitud alta r= 0.724 y un valor de Sig.= 0.000 menor al valor critico de
contraste (p<0.05), por tanto, siguiendo la norma de decisién, se declina la
aceptacion de la hipotesis nula (Ho) aceptando asi la segunda hipotesis
especifica (H2) refiriendo que: “Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la dimension trabajo en equipo en los trabajadores de la

Fundacién Bienestar Naval, Lima 2021”.
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3.2.2.4. Prueba de hipétesis especifica 03

Paso 1.- Prueba de la tercera hipotesis especifica.
Hs: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
productividad en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval, Lima 2021.
Ho: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
productividad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, Lima 2021.

Paso 2.- Significancia estadistica de contraste.
Se contrastan las hipdtesis de estudio con un valor critico del 5% (a = 0.05) y
una seguridad del 95%.

Paso 3.- Estadistico de prueba.
Debido a que los datos no muestran una distribucién normal y son de medidas
categéricas se aplica el estadistico de correlacién paramétrico de “Rho de
Spearman’”.

Tabla 19.

Resultados de correlacidn entre el clima organizacional y la productividad.

Clima o
Organizacional Productividad
Rho de Clima Coeficiente 1,000 ,528™
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. : ,003
(bilateral)
N 30 30
Productividad  Coeficiente ,528™ 1,000
de
correlacion
Sig. ,003
(bilateral)
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Paso 4.- Norma de decision.
Se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig. <
0.05.
No se declina la aceptacion de la hipétesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig.
> 0.05.

Paso 5.- Interpretacion.
A través del estadistico de Rho de Spearman (Tabla 19), se determiné entre el
clima organizacional y la productividad un coeficiente de correlacion positivo de
magnitud moderada r= 0.528 y un valor de Sig.= 0.003 menor al valor critico de
contraste (p<0.05), por tanto, siguiendo la norma de decisién, se declina la
aceptacion de la hipotesis nula (Ho) aceptando asi la tercera hipotesis especifica
(Hs) refiriendo que: “Existe relacion significativa entre el clima organizacional y
la dimension productividad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar
Naval, Lima 2021”.

3.2.2.5. Prueba de hipotesis especifica 04

Paso 1.- Prueba de la cuarta hipotesis especifica.
Ha4: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
respeto y responsabilidad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar
Naval, Lima 2021.
Ho: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
respeto y responsabilidad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar
Naval, Lima 2021.

Paso 2.- Significancia estadistica de contraste.
Se contrastan las hipétesis de estudio con un valor critico del 5% (a = 0.05) y
una seguridad del 95%.

Paso 3.- Estadistico de prueba.
Debido a que los datos no muestran una distribucién normal y son de medidas
categéricas se aplica el estadistico de correlacién paramétrico de “Rho de

Spearman”.
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Tabla 20.

Resultados de correlacion entre el clima organizacional y el respeto y
responsabilidad.

Clima Respeto y
Organizacional Responsabilidad
Rho de Clima Coeficiente 1,000 536"
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. . ,002
(bilateral)
N 30 30
Respeto y Coeficiente ,536™ 1,000

Responsabilidad de

correlacion
Sig. ,002
(bilateral)
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 4.- Norma de decision.
Se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig. <
0.05.
No se declina la aceptacion de la hipétesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig.
> 0.05.

Paso 5.- Interpretacion.
A traves del estadistico de Rho de Spearman (Tabla 20), se determino entre el
clima organizacional y el respeto y la responsabilidad un coeficiente de
correlacion positivo de magnitud moderada r= 0.536 y un valor de Sig.= 0.002
menor al valor critico de contraste (p<0.05), por tanto, siguiendo la norma de
decision, se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) aceptando asi la

cuarta hipotesis especifica (Hs) refiriendo que: “Existe relacion significativa
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entre el clima organizacional y la dimensién respeto y responsabilidad en los
trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, Lima 2021”.

3.2.2.6. Prueba de hipdtesis especifica 05

Paso 1.- Prueba de la quinta hip6tesis especifica.
Hs: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
calidad en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval, Lima 2021.
Ho: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
calidad en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, Lima 2021.

Paso 2.- Significancia estadistica de contraste.
Se contrastan las hipétesis de estudio con un valor critico del 5% (a = 0.05) y
una seguridad del 95%.

Paso 3.- Estadistico de prueba.
Debido a que los datos no muestran una distribucion normal y son de medidas
categoricas se aplica el estadistico de correlacion paramétrico de “Rho de
Spearman’.

Tabla 21.

Resultados de correlacion entre el clima organizacional y la calidad en el trabajo.

Clima Calidad en

Organizacional el Trabajo

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,588"™
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 30 30
Calidad en el Coeficiente de ,588" 1,000
Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30

** |La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Paso 4.- Norma de decision.
Se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig. <
0.05.
No se declina la aceptacion de la hipétesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig.
> 0.05.

Paso 5.- Interpretacion.
A través del estadistico de Rho de Spearman (Tabla 21), se determiné entre el
clima organizacional y la calidad en el trabajo un coeficiente de correlacion
positivo de magnitud moderada r= 0.588 y un valor de Sig.= 0.001 menor al
valor critico de contraste (p<0.05), por tanto, siguiendo la norma de decision, se
declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) aceptando asi la quinta hipotesis
especifica (Hs) refiriendo que: “Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la dimensién calidad en los trabajadores de la Fundacion
Bienestar Naval, Lima 2021,

3.2.2.7. Prueba de hipodtesis especifica 06

Paso 1.- Prueba de la sexta hipotesis especifica.
He: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
trabajo bajo presion en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval, Lima
2021.
Ho: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
trabajo bajo presion en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval, Lima
2021.

Paso 2.- Significancia estadistica de contraste.
Se contrastan las hipétesis de estudio con un valor critico del 5% (a = 0.05) y
una seguridad del 95%.

Paso 3.- Estadistico de prueba.
Debido a que los datos no muestran una distribucién normal y son de medidas
categéricas se aplica el estadistico de correlacién paramétrico de “Rho de

Spearman”.
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Tabla 22.

Resultados de correlacion entre el clima organizacional y el trabajo bajo presion.

Trabajo
Clima Bajo

Organizacional Presion

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,466™
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,009
N 30 30
Trabajo Bajo Coeficiente de ,466" 1,000
Presion correlacion
Sig. (bilateral) ,009
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Paso 4.- Norma de decision.
Se declina la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig. <
0.05.
No se declina la aceptacion de la hipétesis nula (Ho) de hallarse un valor de Sig.
> 0.05.

Paso 5.- Interpretacion.
A través del estadistico de Rho de Spearman (
Tabla 22), se determiné entre el clima organizacional y el trabajo bajo presion
un coeficiente de correlacion positivo de magnitud moderada r= 0.466 y un valor
de Sig.= 0.009 menor al valor critico de contraste (p<0.05), por tanto, siguiendo
la norma de decisién, se declina la aceptacion de la hipétesis nula (Ho)
aceptando asi la sexta hipétesis especifica (Hs) refiriendo que: “Existe relacién
significativa entre el clima organizacional y la dimension trabajo bajo presion

en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, Lima 2021”.
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3.3. DISCUSION

Luego de presentar los resultados se ofrece se realiza la discusién de las
evidencias encontradas conforme cada uno de los objetivos de investigacion y los
aportes tedricos.

En este sentido los hallazgos encontrados reflejan la importancia que recae en el
clima laboral para lograr el desempefio profesional de todos los colaboradores de la
institucion, siendo que la atmosfera laboral permite medir como se sienten los empleados
en el desarrollo de sus labores, y promover acciones para subsanar cualquier riesgo que
atente contra su bienestar, motivacién y buen desempefio, en esta linea al reconocer la
relacion entre el CO y el DL en los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval, se
logré precisar que el 60% de los empleados consultados coinciden que el CO en la
institucion tiene nivel regular, mientras que el 33,3% perciben un clima laboral en un buen
nivel, por su parte el 56,7% catalogan en un nivel medio el desempeiio laboral ejercido
por los trabajadores, y el 40% refieren que este desempefio se sitda en un nivel alto,
logrando determinar la existencia de relacidén directa entre las variables, dado que se
obtuvo un coeficiente de correlacion positivo de magnitud alta r=0.745 y un valor de Sig.=
0.000. Resultados que se corrobora en el estudio de Pastor (2018), quien por igual
demuestra que el clima organizacional se relaciona directamente y de manera
proporcional con el desempefio de los empleados en sus labores. Asi mismo se
encuentra similitud en la investigacion de Brito (2020), quien demostré que el CO se
relaciona positivamente con el DL de los colaboradores, caracterizado por un clima
participativo y una gestion abierta. Por su parte Quifionez (2019) evidencié que el 84,2%
de las enfermeras abordadas en su estudio perciben un buen nivel de CO y un buen nivel
de DL respectivamente, lo que le permitié concluir que el clima laboral se relaciona
directamente con el nivel de desempefio de estas profesionales. Resultados que
corroboran lo encontrado en la actual investigacion. Estos hallazgos permiten inferir que
a medida que se toman acciones para aumentar positivamente el clima laboral se
elevaria por consiguiente el desempefio y compromiso de los trabajadores por sus tareas
asignadas.

Reconocer la relacion que tiene el clima organizacional con la asistencia y
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puntualidad de los trabajadores de la Fundacién Bienestar Naval, reflejan el impacto que
el ambiente de trabajo aporta al compromiso y dedicacion manifestado por el talento
humano, siendo que en los resultados se logra apreciar que el 56,7% de los encuestados
califican en un nivel alto la asistencia y puntualidad en el desempefio de sus actividades
laborales, hallazgo que al contrastar con la percepcién en niveles regulares que la
mayoria (60%) tiene sobre el clima organizacional, demostrando la existencia de relacién
directa entre las variables, dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo de
magnitud moderada r=0.672 y un valor de Sig.= 0.000. Evidencias que en parte se
hallaron en la investigacion de Cadena y paz (2021), quienes demostraron que el
ambiente de trabajo impacta directamente y de manera proporcional en la motivacion de
los empleados y por consiguiente en su desempefio laboral del trabajador, refiriendo que
es necesario una medicion periddica de la atmdésfera laboral, siendo que los gerentes
encargados de las organizaciones requieren la presencia de lideres para adquirir el
mejoramiento de la empresa. A razon de los resultados expuestos, se aprecia que un
buen clima organizacional permite elevar los niveles de asistencia y puntualidad de los
trabajadores en la institucion, es decir mientras los trabajadores perciban un ambiente
laboral armonioso se sentirdn mas comprometidos y motivados con la institucion,
asistiendo puntualmente a realizar sus labores.

Al reconocer la relaciéon entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en los
trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, se logré reconocer como el ambiente
laboral puede afectar las relaciones y la cooperacion entre los compaferos y por
consiguiente en el desarrollo de su trabajo, mostrando en los resultados descriptivos que
el 53,3% de los encuestados perciben que el trabajo en equipo se desempefia en un
nivel medio, resultados que al contrastar con la percepcion en niveles regulares que el
60% de empleados refiere sobre el clima organizacional, se determiné la existencia de
relacion directa entre las variable, expuesta por un coeficiente de correlacion positivo de
magnitud alta r=0.724 y un valor de Sig.= 0.000. Hallazgos que se corroboran en parte
en el estudio de Gonzalez (2019), quien percibid y afirma en su estudio la existencia de
un excelente ambiente de compaferismo y sentido de pertenencia relacionada a una

percepcion elevada (87%) del clima organizacional en la entidad evaluada. Asi mismo
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se encuentra similitud en el estudio de Zuafiga (2018), al concluir en su investigacion que
el clima laboral afecta directamente el desempefio de los colaboradores, principalmente
en los aspectos de: competencias, compromiso, orientacion de resultados y trabajo en
equipo, siendo que la percepcion del area de trabajo fue medianamente favorable asi
como el rendimiento de trabajo, evidenciando que los aspectos descritos relacionados al
clima laboral estan influyen considerablemente el desarrollo del trabajo, generando en
consecuencia insatisfaccion en los empleados. Por su parte Caycho y Mifian (2017), en
su estudio determinaron que el desempefio laboral también se ve afectado por la
ausencia de comunicacion de los supervisores, dado que genera insatisfaccion y
desmotiva a los empleados, infiriendo que el clima laboral se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral. Los resultados presentados indican que el clima
organizacional guarda un vinculo directo con la forma de trabajar de los colaboradores,
es decir las labores realizadas en un ambiente favorable y satisfactorio, contribuye a que
los colaboradores se apoyen y ayuden, colabordndose entre ellos para garantizar el
desemperio de sus funciones.

El reconocimiento de la relacion entre el clima organizacional y la productividad
de los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, permitié identificar como los
factores del entorno atentan con el buen desempefio e interés de los colaboradores,
sobre este particular en los resultados se aprecia que el 46,7% de los empleados
encuestados coinciden que la productividad en las labores desempefiadas se encuentran
en un nivel alto, para el 40% esta se establece en un nivel medio, por su parte dado que
el 60% de empleados califican el clima laboral en niveles regulares, se hallé una relacién
directa entre las variables, dada por un coeficiente de correlacion positivo de magnitud
moderada r=0.528 y un valor de Sig.= 0.003. Situacion que concuerda con lo planteado
por Pereira (2019), al concluir en su investigacion que la medida idénea del clima laboral
es necesaria para que los colaboradores se sientan satisfechos en el desarrollo de sus
actividades, ya que esta permite potenciar sus capacidades y por consiguiente mejorar
la productividad de la empresa, de tal manera es indispensable identificar los factores
gue afectan el estado de animo de los empleados a fin que este no interfiera con su

productividad. En vista de estos hallazgos, se percibe que, a medida que se aumenta de
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manera buena los niveles del clima organizacional también aumentara el nivel de
productividad de los empleados, lo que significa que las manifestaciones del entorno
laboral contribuyen en la mejora o desmejora de los resultados esperados por los
colaboradores durante sus actividades, repercutiendo en sus niveles de productividad.

Reconocer la relacién entre el clima organizacional y el respeto y responsabilidad
en los trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, es importante para promover el
desarrollo laboral bajo principios éticos, sobre este particular en los resultados del estudio
se evidencia que el 50% de los encuestados califican en niveles altos el respeto y la
responsabilidad de los colaboradores en la institucion, para el 36,7% esta se establece
en un nivel medio, hallazgos que el contrastar con la opinidon que el 60% de empleados
reportan sobre el clima laboral en niveles regulares, se estimé una relacion directa entre
las variables, planteada por un coeficiente de correlacion positivo de magnitud moderada
r=0.536 y un valor de Sig.= 0.002. Hallazgos que se apoyan en el estudio de Cotrina
(2017), quien concluye gue el desempeiio laboral es influenciado positivamente por el
clima organizacional, debido a que este en su estudio se evidencia adecuadamente,
propiciando un buen desarrollo del trabajo, ya que uno de los objetivos principales de la
entidad se basa en “el buen trato a los subordinados y comparferos”. Por su parte
Vasquez (2017) también ofrece similitud a lo expuesto, quien determind en su
investigaciéon que el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral,
mostrando que esto se debe a que los colaboradores consideran la empresa como un
espacio acogedor y agradable, donde los trabajadores mantienen un buen desempefiio
con una cooperacion destacada. Los resultados obtenidos dan cuenta que en razén a la
mejora del clima laboral en la institucion también incrementara el respeto y la
responsabilidad de los colaboradores de la empresa, de tal manera que es evidente que
las manifestaciones percibidas por los empleados en el entorno laboral forman su
caracter, promoviendo acciones de respeto, responsabilidad y cooperacion.

Al reconocer la relacion entre el clima organizacional y la calidad en los
trabajadores de la Fundacion Bienestar Naval, se determind0 en los resultados
descriptivos que el 66,7% de los encuestados califican en un nivel alto la calidad del

trabajo ejercido por los empleados, por su parte el 30% percibe una calidad laboral en

78



niveles medios, lo que al contrastar con la opinion que el 60% de empleados refieren
sobre el clima laboral en niveles regulares, refiere una relacion directa y significativa entre
las variables, dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo de magnitud
moderada r=0.588 y un valor de Sig.= 0.001. En efecto los resultados se concuerdan con
lo expuesto por Alvarado, Lopez y Ponce (2020), quienes concluyen en su investigacion
gue los empleados evaluados no han sido capacitados sobre la cultura y clima
organizacional, lo cual es fundamental, ya que esta permite mejorar la prestacion de
servicio, desarrollando destrezas y habilidades en los trabajadores en pro de corregir
deficiencias en las evaluaciones de desempefio y garantizar una calidad de servicio. En
base a los hallazgos evidenciados, se demuestra que el alza de buenos niveles en el
ambiente laboral permite aumentar la calidad del trabajador, es decir mientras los
empleados se sientan a gustos con sus espacios laborales, realizaran sus funciones de
manera mas eficiente y efectiva.

El reconocimiento de la relacion que manifiesta el clima organizacional con el
trabajo bajo presién en los colaboradores de la Fundacion Bienestar Naval, muestra en
los resultados descriptivos que el 53,3% de los encuestados califican en un nivel alto el
desempefio del trabajo bajo presion, mientras que el 43,3% percibe un trabajo bajo
presion en niveles medios, valores que al discrepar con la percepcién en niveles
regulares que el 60% de empleados tienen sobre el clima laboral, permitieron demostrar
una relacion directa y significativa entre las variables, dado que se obtuvo un coeficiente
de correlacion positivo de magnitud moderada r=0.466 y un valor de Sig.= 0.009.
Hallazgos que guardan similitud con la investigacion de Paredes y Quiroz (2021), quienes
demuestran en sus resultados que la empresa evaluada valora y crea ambientes
adecuados propiciando condiciones favorables en garantia de un clima laboral idéneo,
para potenciar el desempefio laboral en procura de un maximo crecimiento. Dado los
acontecimientos, se espera que al elevar los niveles del clima organizacional se eleve
de igual manera los niveles de trabajo bajo presion en los colaboradores de la institucion,
lo que demuestra que ejercer funciones en un ambiente de trabajo favorable permite al

trabajador asumir riesgos y compromisos laborales de presion.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. CONCLUSIONES

1.

La percepcion que tienen los trabajadores del clima organizacional en las distintas
areas, se encuentra directamente relacionado con el desempefio laboral de los
empleados en el cumplimiento de sus actividades, es decir a medida que se
incrementen los estandares del clima laboral se esperan buenos resultados por parte

de los empleados.

. Los niveles del clima organizacional percibidos, se encuentran directamente

relacionados con la asistencia y puntualidad demostrada por los trabajadores en la
institucion, es decir a medida que se tomen acciones para mejorar el clima laboral se

espera que los empleados sean mas puntuales con sus labores.

. El clima organizacional descrito por los empleados, se relaciona directamente con el

trabajo en equipo evidente en los empleados de la entidad, lo que indica que a mayor
atencion del clima laboral se espera mayor colaboracién y apoyo de los colaboradores

en el ejercicio de sus labores.

. La productividad que refieren los colaboradores en el ejercicio de sus funciones se

encuentra intimamente relacionado con los niveles del clima organizacional evidentes
en la Fundacion Bienestar Naval, lo cual indica que la mejora del clima laboral también

permite mejorar la productividad de los trabajadores.

. El respeto y la responsabilidad que muestran los empleados durante sus labores se

relaciona directa y significativamente con la percepcion que estos tienen del clima
organizacional, significando que a medida que se logre una buena percepciéon del
ambiente laboral se esperan altos niveles de respeto y responsabilidad por parte de

los trabajadores.

. La calidad que reportan los empleados en el desarrollo de sus tareas se relaciona

proporcionalmente con la percepcion que estos tienen del clima organizacional en la
Fundacion Bienestar Naval, indicando que al aumentar en buenos niveles la
percepcion del clima laboral se espera por igual un alza en los niveles de calidad por

el trabajo.

. El trabajo bajo presion que reflejan los colaboradores se relaciona directamente con
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la percepcién del clima organizacional manifestado en la Fundacion Bienestar Naval,
lo que refiere que la elevacion del clima organizacional a buen término permitira elevar

por igual el trabajo bajo presion en los empleados.

4.2. RECOMENDACIONES

1. Diagnosticar peridédicamente los niveles de percepcion que tienen los colaboradores
acerca del clima organizacional en la institucién, logrando identificar los factores tanto
internos como externos que atentan contra su nivel de satisfaccion y con su
desempefio laboral, a fin de promover acciones directas para mejorar la situacion y
garantizar una buena gestion institucional, en este sentido los instrumentos utilizados

ofrecen una herramienta favorable.

2. Crear grupos de comunicacion por teléfono e internet, donde los colaboradores
puedan opinar y ofrecer sugerencias para mejorar el desempefio de sus labores, con
la finalidad de lograr un ambiente laboral armonioso, participativo y proactivo para que
todos los trabajadores se sientan a gusto y comprometidos con la institucion,
coordinando reuniones mensuales.

3. Potenciar el compafierismo en la institucién, mediante dinAmicas de grupos y
capacitaciones sobre gestion de procesos a fin de evidenciar la importancia de cada
miembro de la empresa, permitiendo enaltecer las labores de los empleados y
evidenciar que el trabajo en equipo es fundamental para lograr las metas de la
institucion.

4. Mejorar las condiciones del ambiente de trabajo, logrando asi un espacio comodo y
agradable para que estos desarrollen sus labores, por lo tanto, es preciso revisar
constantemente la iluminacion, ventilacién, limpieza y la ergonomia de los equipos,
promoviendo un cronograma de mantenimiento preventivo.

5. Incentivar en todas las areas laborales una cultura de respeto y responsabilidad, a
través de charlas y talleres sobre la ética profesional, los valores en el trabajo, la
resolucién de conflictos, entre otros, acciones que permitiran fortalecer el trato amable

entre los comparieros y la responsabilidad en el desempefio de sus labores.
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6. Promover programas de capacitacion académica a los colaboradores, ofreciendo
diferentes alternativas de estudio para potenciar su nivel profesional, a manera de
elevar sus capacidades y habilidades, en pro de garantizar un trabajo de calidad, en
este sentido es necesario coordinar enlaces con entidades y organismos educativos
accesibles a los empleados.

7. Garantizar a los empleados una jornada laboral justa y actividades adecuadas para
gue estos no se sientan presionados, por ello es indispensable prevenir y planificar
las tareas a desarrollarse por cada area de trabajo, con labores acordes a las
competencias y capacidades de cada trabajador.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA FUNDACION BIENESTAR NAVAL, LIMA”

FORMULACION

MARCO TEORICO

DEL PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES (ESQUEMA) DIMENSIONES METODOS
General: .
General:
e Existe relacion la relaci6
significativa _entre el Reconocer larelacion entre
Clima Organizacional y el clima organizacional y o
el desempefio laboral en el desempefio laboral entre Autorrealizacién
los Trabajadores de la los  trabajadores de la
Fundacion Bienestar Fundacion Bienestar
Naval Lima 2021 Naval, Lima 2021.
Especificos: E fficos:
Speciticos: 1.3.1.2. Teorfas del _ _ o
e Existe relacion _, Clima Organizacional Tipo de investigacion
significativa entre el e Reconocer larelacion entre
Problema general: clima organizacional y la :el d(:_Ilma 'qrganlztaulqga:jy Teoria de Abrat _ Disefio: No experimental:
¢Qué relacion existen dimension puntualidad y aiisltz]necr;zlon pugnua ! al()}; * Me;SrIIgW & Abraham | nyolucramiento laboral Enfoque: Cuantitativo
entre el clima asistencia en los . Vi . Alcance: Correlacional
organizacional y el trabajadores de la trabgjanres de la * Teoria de _Alderf_er
desempefio laboral Fundacién Bienestar Fundacion Bienestar Clima ERCI, existencia, Disefio de investigacion
entre los trabajadores Naval. Naval. Organizacional rEIa(?'On y ; g
de la Fundacion | Existe lacion 9 crecimiento. No experimental, transversal,
; SR - - i descriptivo y explicativo.
Bler)estar Naval, significativa entre el | «  Describir la relacion entre ° ;\r/leé)crill?alland de P yexp
Lima 2021? clima organizacional y la el clima organizacional y Teoria de Herzb Poblacit
dimension trabajo en la dimension trabajo en . Ieorlcejl eF izrz erg o oblacion
equipo en los equipo en los trabajadores (los dos Factores) Supervision 30 colaboradores de la

trabajadores de la

de la Fundacion Bienestar

Fundacion Bienestar Naval.
Naval.

e  Existe relacion . -
NP e Analizar la relacion entre
significativa entre el

clima organizacional y la
dimension productividad
en los trabajadores de la
Fundacién Bienestar
Naval.

el clima organizacional y

la dimension
productividad en  los
trabajadores de la

Fundacion Bienestar Naval

Comunicacion

Fundacion Bienestar Naval

Muestra
30 colaboradores de la
Fundacion Bienestar Naval
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Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y la
dimension  respeto vy
responsabilidad en los
trabajadores de la

Examinar la relacion entre
el clima organizacional y
la dimensiéon respeto y
responsabilidad en los
trabajadores de la

Condiciones laborales

Fundacion Bienestar Fundacion Bienestar Naval
Naval.
Existe relacion

significativa entre el
clima organizacional y la
dimension calidad en los
trabajadores de la

Reconocer la relacion entre
el clima organizacional y
la dimension calidad en los
trabajadores de la

Fundacion Bienestar Fundacion Bienestar Naval
Naval.
Existe relacion

significativa entre el
clima organizacional y la
dimension trabajo bajo
presion en los
trabajadores de la
Fundacion Bienestar
Naval.

Describir la relacion entre
el clima organizacional y
la dimensién trabajo bajo
presion en los trabajadores
de la Fundacion Bienestar
Naval

V2

Desempefio Laboral

1.3.2.2. Definicién de
Desempefio Laboral

e A juicio de Robbins
y Coulter (2017)

e Combrink (2017).

e Aysen (2018)

Asistencia y puntualidad

Trabajo en equipo

Productividad.

Respeto y responsabilidad

Calidad en el trabajo

Trabajo bajo presion

Técnicas
Observacion
Entrevista
Encuesta

Anélisis documental

Instrumentos
Guia de observacién
Guia de entrevista
Cuestionario

Analisis documental

Investigacion:
Estadistica
descriptiva y el
paquete estadistico
SPSS 26.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL ENTRE
COLABORADORES DE FUNDACION BIENESTAR NAVAL

Buenos dias, la finalidad de la aplicacion del instrumento es poder medir el clima laboral dentro
de la organizacion, por lo que se le requiere algunos minutos de su valioso tiempo, con la
finalidad que pueda marcar sus respuestas de la manera que mas considere se acerca a su realidad

Se ha realizado una escala para las respuestas que considere las correctas, en las que debe marcar
una (X):

1. Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

items 112 1|3]|4]|5

Dimension 1: Autorrealizacion

1. | ¢Existe la posibilidad de que se presente oportunidades de progreso
en la empresa?

2. | (El jefe toma interés en el éxito que logren sus colaboradores?

3. | ¢Sus niveles de desempefio son valorados?

4. | ¢Se brinda el reconocimiento a los colaboradores si logran los
objetivos propuestos?

5. | ¢Dentro de la organizacion se promueve el desarrollo del personal?

Dimension 2: Involucramiento Laboral

6. | ¢Siendo usted un colaborador, se considera como una pieza clave e
importante para lograr el éxito de la organizacion?

7. | ¢Percibe usted que los colaboradores se comprometen con los logros
dentro de la organizacion?

8. | ¢Dentro de la organizacion son claras la vision, mision y valores?

9. | ¢Haalcanzado calidad de vida laboral dentro de la organizacion?

Dimensién 3: Supervision

10. | ¢Los superiores lo apoyan si se le presente obstaculos que deben ser
superados en las actividades que se le asignen?
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11. | ¢Se le capacita y prepara para realizar las actividades asignadas

dentro de la organizacion?
12. | ¢Son claras y estan definidas las responsabilidades de su puesto de

trabajo?
13. | ¢Esjusta la realidad dentro de la organizacion?

Dimension 4: Comunicacion
14. | ;Tiene usted acceso a la informacién requerida para cumplir las

actividades que se le asignan?
15. | ¢Existen suficientes y diversos canales de comunicacion dentro de la

organizacion?
16. | ¢Dentro de la empresa se promueve la comunicacion interna?

Dimension 5: Condiciones laborales
17. | ¢Se cuenta con infraestructura y recursos adecuados que le permiten

realzar las actividades asignadas?
18. | ¢La vision de la organizacion se relaciona con los objetivos de su

trabajo?
19. | ¢{Se pone a su disposicién tecnologia para facilitar sus actividades

laborales?
20. | ¢Considera que es atractiva la remuneracion que percibe respecto a

otras organizaciones?

Calificacion y Puntaje
Clima . Involucramiento _— . .. | Condiciones
Baremos o Autorrealizacion Supervision | Comunicacion
Organizacional Laboral Laborales

N° items 20 5 4 4 3 4
m‘fa]e 20*1= 20 5*1=5 4*¥1=4 4*¥1=4 3*1=3 4*1=4
E}l‘;}fa’e 20*5= 100 5%5= 25 4%5= 20 4%5= 20 3*5= 15 4%5= 20
Amplitud 100-20/3= 27 5-5/3=7 20-4/3=5 20-4/3=5 15-3/3=4 20-4/3=5
Niveles Rangos
Malo 20 - 46 5-11 4-8 4-8 3-6 4-8
Regular 47-72 12-17 9-14 9-14 7-10 9-14
Bueno 73 - 100 18 -25 15-20 15-20 11-15 15-20
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CUESTIONARIO PARA MEDIR DESEMPENO LABORAL ENTRE
COLABORADORES DE FUNDACION BIENESTAR NAVAL

Buenos dias, la finalidad de la aplicacion del instrumento es poder medir el desempefio laboral
dentro de la organizacién, por lo que se le requiere algunos minutos de su valioso tiempo, con
la finalidad que pueda marcar sus respuestas de la manera que mas considere se acerca a su
realidad

Se ha realizado una escala para las respuestas que considere las correctas, en las que debe marcar
una (X):

1. Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4. Casi siempre
5 Siempre

items 112 1|3]|4]|5

Dimension 1: Asistencia y Puntualidad

1. | ¢Se respeta y cumple el horario de realizacion de sus actividades
laborales?

2. | ¢Justifica las ausencias de su centro de trabajo?

3. | ¢Asiste a reuniones laborales o de coordinacion que se hayan
establecido de manera previa?

Dimension 2: Trabajo en Equipo

4. | ¢Las relaciones con el resto de compafieros o parte del equipo son
adecuadas?

5. | ¢Son compartidos los conocimientos y experiencias previas del
personal que labora con el personal nuevo que ingresa a la
organizacion?

6. | ¢(Los comparieros cooperan si resulta necesario con los demas
colaboradores?

Dimension 3: Productividad

7. | ¢Realiza usted las actividades que se le asignan sin requerir que se le
supervise constantemente?

8. | ¢Se interesa por realizar las actividades que la asignen a fin de lograr
los objetivos propuestos?

Dimension 4: Respeto y responsabilidad
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9. | ¢Acatausted las rdenes y mantiene un nivel de respeto adecuado con
su jefe inmediato?
10. | ¢Se respeta y cumple las politicas internas de la organizacién?
Dimension 5: Calidad en el Trabajo
11. | ¢Se corrige los errores cometidos de modo oportuno?
12. | ¢Es constante el interés que demuestra por su trabajo?
13. | ¢Practica los conocimientos que ha adquirido durante el
cumplimiento de sus funciones?
Dimension 6: Trabajo Bajo Presion
14. | ;Tiene disponibilidad de trabajar en dias festivos y fines de semana
si se requiere para lograr los objetivos?
15. | ¢El trabajo asignado es excesivo y debe pedir ayuda para poder
cumplir con éI?
Calificacion y Puntaje
o . . Trabajo . Respeto y . Trabajo
Baremos Desempefio AS|sten9|a y en Productivi Responsabilid Calidad en Bajo
Laboral Puntualidad . dad el Trabajo ”
Equipo ad Presién
N° items 15 3 3 2 2 3 2
E/‘I’I,rr‘]taje 15%1= 15 3*1=3 3¥1=3 | 2*1=2 2*1=2 3*¥1=3 | 2*1=2
F,\’/Ll‘g‘;aje 15%5= 75 3*5=15 | 3*5=15 | 2*5=10 2*5= 10 3*5=15 | 2*5= 10
Amplitud | 75-15/3=20 | 15-3/3=4 | 15-353=4 | 10-2/3=3 | 10-2/3=3 | 15-3/3=4 10'5/ 3=
Niveles Rangos
Bajo 15-34 3-6 3-6 2-4 2-4 3-6 2-
Medio 35-54 7-10 7-10 5-7 -7 7-10 5-7
Alto 55-75 11-15 11-15 8-10 8-10 11-15 8-10
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Anexo 3: Consentimiento informado

o i Sumilla: SOLICITO AUTORIZACION PARA REALIZAR
Sangria izquierda ENCUESTA AL PERSONAL QUE LABORA EN
FUNDACION BIENESTAR NAVAL, SOBRE

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENG

LABORAL
SENOR:
DIRECTOR EJIECUTIVO DE FUNDACION BIENESTAR NAVAL ]
S, '

PERCY PACHECO HOLZ, identificado con DNI N" 44756590,
DOMICILIADO AV. ALAMEDA 1 N 265 - DISTRITO CALLAQO -
PROVINCIA DEL CALLAQ, en mi calidad de Bachiller en la Carrera de
Administraciom Pablica, de la Universidad Sefor de Sipdn, me presento
respetuosamente ante su despacho v digo:

Que, conocedor de sus valores v aspiraciones de su organizacion, recurro a su
Despacho por motivos académicos, para la realizaciom de un proyecto de
investigacidon, siendo el Tema el “Clima Organizacional y Desempefio Laboral”,
el cual consistiria en la realizacion de una encuesta dirigido al personal que
labora en su organizacitn.

FPor tal motivo, solicito se me autorice realizar la actividad antes
mencionada, con el fin de motivar la importancia de un buen Clima
organizacional en las organizaciones e instituciones para un buen desarrollo
personal y colectivio.

rll. San Miguel, 21 de julic del 2021

'!II I ' [ -
Pl
PE "PACHECO HOLZ
N*® 44756590
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IHETRUMENTO DE VALIDACISN POR JUICIOS DE EXPERTOS

HOMBEE DEL JUET

AMTOMNY FERH&HDOET ALTAMIEAND

FREFESHOM

ABCGADD ¥ ADRINIETRACKIN PUBLICA,

ESPECIALIDAD

GESTIOM PUSLICA,

EXPERIENCIA FROFESIONAL (AROS]

& AHOE

CARGO

DIRECTS ACADEMICO EM CEC IURIS

Bl CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMFERG

LABCHRAL EM LA FUMDACIGHN BIEMESTAR

MAVAL LKA

DATOS DEL AUTOR

AFELLIDCE ¥ HOMBRES

PACHECO HOLE PERCY

GRADC

BACHILLER

ESPFECIALIDAD

ADPAHSTRACION PUBLCA

INSTRUMENTS EVALUADD

CUESTIORARKD

OEIETIVOS DE LA INVESTISACTON

Objelive General

Reconocer la melocidn enhre o dima
orparizacional y el dessmpefic loboral
enfre los frobajadores 9= 1o Fundacidn
Biereshar Haval, &n =l periodas 1021,

Ciojatlivos EBspecihicos

Reconocer la relacidn e &l dima
oparizaciorsal W [[=] dimeErsidn
puriuclidesd v asielencio =0 los
trab-apadores (=N =] Furncdacksn
Bimreeshar Moo, e el peiocks 2021,
Reconocer la relacidn enre &l dima
oiparizacional v lo dimersidn frabapa
En Equips &n los rabojodones de la
Fundacidn Benesior Hoava, en el
pencco 2020
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pericao 2020,

EVALUE CADA |TEM MARCAMED UM ASPA EM “TA" 51 ESTA DE ACUERDS O “TD™ 51 ESTA EN
DESACUERDD, ESPECIFICANDO SUGERENCILAS

1-8
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iPrictica los concciméentas quie ha adgquirido TA X% ] | 3
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£ A welps
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4. Casi siempre
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS
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CARGD
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El CLIMA ORGANIZACIOINAL ¥ DESEMPEND LABORAL EN LA FUNDACHIN BIEMESTAR

MAVAL LIMA
DATOS DEL AUTOR

AFELLIDOS ¥ HOMBRES PACHICD HOLL PIRCY
GRADCH BACHILLER

ESPECIALIDAD ADMA NG T8A LR PLELC A,

IHSIRUMENTD EVALIADD
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CIBJETYOE DE LA INVESTHG ACION
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Bmneshar Maval, =n = periodo 2021.
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¢Practica los conocimientos que ha adquirido
durante el cumplimiento de sus funciones?
1. Nunca

TA [ X)

SUGERENCIAS

mi{ )

2. Casi nunca
3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre
{Tiene disponibilidad de trabajar en dias TA (X) ™ )
festivos y fines de semana si se requiere para
lograr los objetivos? SUGERENCIAS
1. Nunca
2. Casi nunca
3. Aveces
4, Casi siempre
5, Siempre . Eogn.E
{El trabajo asignado es excesivo y debe pedir TA (X) TD:f i)
ayuda para poder cumplir con éI?
; O Nunca SUGERENCIAS
2. Casi nunca
3. Aveces
4, Casi siempre
[5.  Siempre e
‘ PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N°TD

COMENTARIO GENERAL:

SIN COMENTARIO

| OBSERVACIONES:

SIN OBSERVACION

105



Anexo 5: Constancia para el desarrollo de la investigacion

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA"

Fundacién Bienestar Naval
San Miguel, 15 de agosto del 2021

FBN No. 2> - 2021

Senor

Percy Pacheco Holz
Av. Alameda 1 No. 265
San Miguel. -

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., a fin de expresarle mi
cordial saludo y, a la vez, referirme a su solicitud de fecha 21 de julio del presente ano,
mediante la cual solicita autorizacién para efectuar una encuesta referente al Clima
Organizacional al personal de esta Fundaciéon.

Sobre el particular, hago de su conocimiento que,
accediendo a su requerimiento, esta Direccién Ejecutiva autoriza la realizacion de
dicha encuesta, debiendo para tal efecto efectuar las coordinaciones del caso con
el sefor Luis RONCAGLIOLO Gdémez, Jefe del Departamento de Recursos Humanos al
Teléfono 985-928-519.

Aprovecho la oportunidad para expresarle los sentimientos
de mi especial consideraciéon.

‘ J/ Diréctor Ejecutivo de la
oo TSI Fundacién Bienestar Naval

Av. Venezuela S/N Cdra. 34 — San Miguel, frente al Hospital Naval,
Teléfono: 5000-540 / 5000539 / 5000535 / 5000536
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Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
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Anexo 7: Fotos de aplicacion de la encuesta

gien

1  NDACION ~ava!

Los formularios de la encuesta fueron entregados al Jefe de la Oficina de Recursos
Humanos, el cual directamente entrego a sus trabajadores debido a la coyuntura

actual, resguardando la integridad fisica y salud mental del personal de la institucion.
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ISS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Heredia Llatas Flor Delicia, docente del Taller de Actualizacion de tesis de la Universidad
Sefior de Sipéan, revisora de la investigacion aprobada mediante Resolucién N° 0994-FACEM-
USS-2021 del (los) estudiantes PACHECO HOLZ PERCY, titulada EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA FUNDACION BIENESTAR
NAVAL, LIMA

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 23 %
verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante software de similitud
TURNITING.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y
cumple con lo establecido en la Directiva sobre nivel de similitud de productos acreditables en
la Universidad Sefior de Sipan S.A.C aprobada mediante Resolucion de Directorio N.°221-
2019/PD-USS

Pimentel, 28 de setiembre del 2021

- _"']:
Dra. Heredia Llatas Flor Delicia
DNI N.°41365424
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Anexo 9:

CLIMA ORGANIZACIONALY
DESEMPENO LABORAL EN LA
FUNDACION BIENESTAR NAVAL,
LIMA

por PERCY PACHECO HOLZ

Fecha de entrega: 79-oct-2021 07:49p.m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 1688036246

Nombre del archivo:
12954_PERCY_PACHECO_HOLZ_CLIMA_ORGANIZACIOMNAL Y_DESEMPENO_LABORAL_EM_LA_FUNDACION_BIEMESTAR_NAVAL_LIMA_2460184_1896413746.docx

(324.02K)
Total de palabras: 18689
Total de caracteres: 103765
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