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Resumen

La presente investigacion busca responder a la siguiente pregunta ;Qué relacion existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio
Publico de Huancayo— 2018? Sosteniendo como hipdtesis que existe una relacién

significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

El tipo de investigacion implementado es basico, de nivel correlacional con un

enfoque cuantitativo de disefio no experimental de un corte transversal.

Se comprob0 que, si existe una relacion significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018,
dado que se obtuvo una relacion positiva y moderada segiin Rho de Spearman =.682”, con
un valor de significancia = 0.000 < 0.05. Rechazéandose la hipotesis nula y confirmandose

como valida la hipdtesis sostenida en la presente investigacion.

Palabras claves: clima organizacion, desempefio laboral, ambiente fisico, ambiente

social, actitud y valores.
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Abstract

This research seeks to answer the following question: What is the relationship between the
organizational climate and work performance in the Criminal Prosecutor's Offices of the
Public Ministry of Huancayo-2018? Supporting as hypothesis that there is a significant

relationship between organizational climate and work performance.

The type of research implemented is basic, correlational level with a quantitative

approach of experimental design with a cross section.

It was verified that, if there is a significant relationship between the organizational
climate and work performance in the Public Prosecutor's Offices of the Public Ministry of
Huancayo, 2018, given that a positive and moderate relationship was obtained according to
Rho de Spearman = .682 ", with a value of significance = 0.000 <0.05. Rejecting the null

hypothesis and confirming as valid the hypothesis held in the present investigation.

Keywords: organization climate, work performance, physical environment, social

environment, attitude and values.
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Introduccién

Los campos de investigacion sobre clima organizacional y desempefio laboral son diversos
y complejos. Porque ambas variables de investigacion responden a la organizacién
intrinseca de toda institucion, sea privada como publica. Pero se encuentran enmarcados

dentro de la gestidn estratégica sea publica como privada.

Tanto el clima organizacional como el desempefio laboral se encuentran
enmarcados dentro del proceso y en bien de los resultados que se busca dentro de toda
institucién. Por lo que un buen clima organizacional ayuda en el desempefio laboral, asi

como el buen desempefio laboral ayuda en el clima organizacional.

En tal sentido la presente investigacion persigue el objetivo de determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las Fiscalias
Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018, tratando de hacer viable la pregunta
de investigacion y la hipotesis que se sostienen en la presente investigacion. En tal sentido

la presente investigacion se ha organizado en cinco capitulos.

En el Capitulo I, se detalla lo referente al planteamiento del problema, se desarrolla
la descripcion de la realidad problematica, se formulan los problemas, los objetivos, se
plantean la hipdtesis general e hipotesis especificas, las variables e indicadores y la

justificacion de la investigacion.

En el Capitulo Il, corresponde al marco tedrico y conceptual, donde se explora los
antecedentes, se analizan las bases tedricas de este estudio y la definicion de los términos

basicos.
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En el Capitulo 111, se aborda la metodologia de la investigacién, abarca el tipo y
disefio de la investigacion, la poblacién y muestra, asimismo las técnicas para la
recoleccion de datos, la descripcidn de los instrumentos para el manejo de informacién, asi
como también la validez y confiabilidad de instrumentos, ademas las técnicas para el

procesamiento y analisis de los datos.

En el Capitulo 1V, se analizan los resultados de la investigacion, se desarrolla la
presentacion e interpretacion de los datos obtenidos en tablas, gréficas y figuras, y la

descripcion del grado de relacidn que guardan las variables de estudio.

En el Capitulo V, se presenta la discusién de resultados, las conclusiones,
recomendaciones para su perfeccionamiento y finalmente, se citan las fuentes de
informacion, la seccion de los anexos incluye los cuadros y las tablas con los resultados de

la aplicacion de los instrumentos.
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Capitulo |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problemética

En nuestros dias, hablar de clima organizacional, subyace su importancia en las entidades
publicas, asi como privadas, ya que permite crear ambientes agradables entre los
trabajadores, generando actitudes positivas que repercute en el desempefio laboral de cada

trabajador y el cumplimiento de sus obligaciones.

En el Perd, la jornada laboral en las entidades publicas es de ocho horas diarios y
40 horas semanales, tiempo que los trabajadores de las Fiscales Penales de Huancayo
conviven o se interrelacionan, y a fin de que sean productivas y cumplir con los objetivos
institucionales, para ellos, es necesario determinar los factores del ambiente laboral que

repercuten en el desempefio los trabajadores.
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El Ministerio Publico es un Organismo Constitucional Autbnomo, que tiene como
objetivos primordiales de perseguir el Delito y la Direccién de la Investigacion, que
alberga a los profesionales de Derecho que desempefian labores en cumplimientos de las

metas y objetivos.

La problematica actual en nuestra institucion radica de que el clima organizacional
tiene poca importancia debida, la practica de ésta se da de manera espontanea y corre el
riesgo de extincion y sin mucha lucidez; ello desde nuestro punto de vista es un problema
relevante y amerita por lo tanto una investigacion especifica, tal como lo estamos
planteando para la presente investigacién, toda a la vez que el asunto no pueda continuar,
ni tampoco se pueda dejar a la resolucidn del tiempo. Por otro lado, para poder analizar y
tratar el problema desde la perspectiva del rendimiento laboral del personal, se hace
necesario y fundamental crear un clima organizacional favorable, con el propdsito no de
generar un cambio total en esta institucion, sino mas bien, en la creacion de una cultura
organizacional en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, que lo deje

institucionalmente frente a los nuevos tiempos.

Cuando hablamos de clima organizacional nos referimos al ambiente interno en que
opera la organizacion, el cual esté influido I6gicamente por la calidad de sus relaciones con
el contexto que envia y recibe informacion para la toma de decisiones. En el clima
influyen, la préactica, todos los factores objetivos y subjetivos presentes en las instituciones,
las formas y condiciones de trabajo, los estilos de direccion, los sistemas de compensacion,
las relaciones interpersonales, los procesos comunicacionales internos y externos,

ascendentes y descendientes, horizontales, formales e informales.

Cada organizacion es Unica y todo grupo humano desarrolla caracteristicas

especiales. La singular cultura de una organizacion es el producto de todas sus
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caracteristicas: sus integrantes, sus éxitos y sus fracasos. Al margen de las normas
establecidas cada organizacion desarrolla una personalidad determinada. La calidad de vida
laboral de una organizacion esta mediada por el entorno, el ambiente, el aire que se respira
en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen tareas
sistematicas, que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los trabajadores una
oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la institucion de un ambiente de
mayor profesionalidad, confianza y respeto. ElI Ministerio Publico es un Organismo
Constitucional Autonomo, que tiene como objetivos primordiales de perseguir el Delito y
la Direccion de la Investigacion, que alberga a los profesionales de Derecho que

desempefian labores en cumplimientos de las metas y objetivos.

El clima organizacional cumple una funcién importante pues nos da a conocer
préacticas y valores como la solidaridad entre colegas de trabajo, consideramos que las
relaciones que rodean al ser humano son mdaltiples. Sin embargo, las mas importantes son
aquellas que denominamos: relaciones sociales, que estdn constituidas por un conjunto de
relaciones interpersonales, intergrupales, personales—grupales y toda la gama de

combinaciones.

Uno de los problemas que se viene generando en muchas de las organizaciones de
nuestro pais y por qué no decirlo a nivel regional o local est4 centrada en el tema del clima
organizacional, tema que es la preocupacion para muchas organizaciones y que en algunos
casos esta conllevando al desorden y caos peligrando la institucionalidad de estas;
asimismo, podemos sefialar que en muchas de estas no le dan la importancia debida, pese a
lo gravitante que esto significa para poder desarrollar una organizacién. Se puede observar
que en las Fiscalias Penales de Ministerio Publico de Huancayo se viene trabajando con

desinteres, y objetivos nada claros con grupos individualistas y personalistas, conllevando

17



a un clima organizacional hostil, de presion, amedrentamiento que solo llevara a la

inestabilidad y caos de la institucion.

El Ministerio Pablico como uno de los entes importantes de la Administracion de
Justicia, sin embrago no cumple con estos procedimientos pues la escasez de valores es
notable, falta de un clima organizacional pone en riesgo los intereses de la institucion; pues
proyectan parte de la imagen que las personas perciben de la institucién, la cual ird

decayendo con el transcurrir del tiempo.

El aspecto econémico es un factor importante para un buen clima organizacional,
pues funciona como una motivacién para el personal, esta viene con los presupuestos que
se le asigna a la organizacion; es muy conocido que aquellas personas que trabajan muy
comprometidas con su organizacion tienen un buen ingreso econémico. Por otro lado, un
buen clima organizacional permitird analizar y tratar el problema desde una perspectiva
excelente, fundamentada en el rendimiento laboral lo cual estd estrechamente relacionado
con la identidad que es parte de la cultura; esta a su vez es un importante factor dentro de
la institucion, pues ello es el comportamiento y la calidad de servicio que brinda el

personal.

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias, econdmicas y
demograficas estdn causando un gran impacto sobre el clima organizacional, estas nuevas
tendencias y los cambios dindmicos hacen que las organizaciones y las instituciones
publicas, como privadas se debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia los avances
tecnoldgicos, los hechos han dejado de tener solo relevancia y han pasado a tener como
referencia al mundo. Sin embargo, hoy las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de
Huancayo, se orienta a estas nuevas tendencias, pues no existe una cultura que identifique

y caracterice al personal de esta institucion.
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El problema real es que en esta institucion el clima organizacional tiene poca
importancia debida, la practica de ésta se da de manera hibrida y corre el riesgo de
extincién y sin mucha lucidez; ello desde nuestro punto de vista es un problema relevante y
amerita por lo tanto una investigacion especifica, tal como lo estamos planteando para la
presente investigacion, toda a la vez que el asunto no pueda continuar, ni tampoco se pueda
dejar a la resolucién del tiempo. Por otro lado, para poder analizar y tratar el problema
desde la perspectiva del rendimiento laboral del personal, se hace necesario y fundamental
crear un clima organizacional favorable, con el propdsito no de generar un cambio total en
esta institucion, sino mas bien, en la creacion de una cultura organizacional en las Fiscalias
Penales del Ministerio Publico de Huancayo, que lo deje institucionalmente frente a los

nuevos tiempos. Bajo esta perspectiva nos permitimos formular el siguiente problema.

1.2.  Definicion del problema

1.2.1. Problema general

¢Qué relacién existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las Fiscalias

Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018?

1.2.2. Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en las Fiscalias

Penales del Ministerio Pablico de Huancayo, 2018?

¢Qué relacion existe entre el ambiente social y el desempefio laboral en las Fiscalias

Penales del Ministerio Pablico de Huancayo, 2018?
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¢Qué relacion existe entre las actitudes y valores en el desempefio laboral en las Fiscalias

Penales del Ministerio Plablico de Huancayo, 2018?

1.3. Obijetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

> Determinar la relacion que existe entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en

las Fiscalias Penales del Ministerio Pablico de Huancayo, 2018.

> Determinar la relacion que existe entre el ambiente social y el desempefio laboral

en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018.

> Determinar la relacion que existe entre las actitudes y valores en el desempefio

laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Pablico de Huancayo, 2018.

1.4. Hipdtesis de la investigacion

1.4.1. Hipdtesis general

Existe una relacién positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las

Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.
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1.4.2. Hipotesis especificas

> Existe una relacién positiva entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en las

Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018

> Existe una relacion positiva entre el ambiente social y el desempefio laboral en las

Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

> Existe una relacion positiva entre las actitudes y valores en el desempefio laboral en

las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

1.5. Variables e indicadores

Variable 01: Clima organizacional

Se define como el espacio o ambiente donde las personas se relacionan y se comunican.
Una de las principales caracteristicas del clima organizacional es que influye en la
conducta de los miembros, como también el grado de responsabilidad, la motivacion y el

reconocimiento. (Chiavenato, 2007, p.14).

Dimensiones

=  Ambiente fisico

=  Ambiente social

= Actitudes y valores
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Variable 02: Desempefio laboral

El desempefio laboral es el rendimiento y productividad que demuestra el colaborador

haciendo uso de sus habilidades y recursos que le permitan realizar sus actividades

eficientemente. (Pernia y Carrera, 2014, p.28).

Dimensiones

= Desempefio individual

= Desempefio grupal

1.5.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

VARIABLE DEFINICION DIMEN-  INDICADORES ESCALA Y
CONCEPTUAL SIONES VALORES
Clima Se define como el Ambien v Infraestructur Escala: Ordinal
espacio o ambiente te fisico a
Organizacional  donde las personas v’ Area de
se relacionan y se . tErabz_:uo
comunican. Una de m%i'gﬁi y
las ,pr.incipales : v’ Expectativas  1.Nunca
caracteristicas ~ del Ambien Au?onomia > Casi nunca
clima te detrabajo 3 Aveces
Ofg&l’]_lZ&CIOﬂ&' €s v Reconocimie 4. Casi siempre
que influye en la nto 5. Siempre
conducta de los Actitud v Valoracion '
miembros, como es y ¥ Respetoa los
también el grado valores trabajadores

de responsabilidad,
la motivacién y el
reconocimiento.
(Chiavenato, 2007,
p.14).

Satisfaccion
en el trabajo
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

VARIABLE DEFINICION DIMEN- INDICADORES ESCALA Y
CONCEPTUAL SIONES VALORES
~ El desempefioc Desempefio v Destreza Escala: Ordinal
Desempefio laboral es el individual v Responsabilidades
Laboral rendimiento y v' Compromiso
productividad que v" Confidencialidad
demuestra el Desempefio v Participacion en 1.Nunca
colaborador grupal equipo. 2.Casi nunca
haciendo uso de sus v Relaciones 3. Aveces
habilidades y interpersonales 4. Casi siempre
recursos que le v Rendimiento 5. Siempre
permitan  realizar
sus actividades

eficientemente.
(Pernia y Carrera,
2014, p.28)

1.6 Justificacion de la investigacion

El motivo por lo que desarrollamos el estudio del clima organizacional y el desempefio
laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018; se basa en el
sustento de que la Clima Organizacional le brinda vitalidad a los sistemas organizativos de
las entidades privadas y publicas que permite una mayor productividad por su evidencia

vinculacién con el recurso humano.

En el mundo actual este fendmeno se valora y ha tomado auge ante la necesidad de
comprender todo lo que influye en el rendimiento de las personas, como condicion
ineludible en la obtencién de la excelencia en el proceso de cambio y asi lograr una mayor
eficiencia organizativa, esto lleva a una intensa competencia en el campo nacional e

internacional referente al desarrollo de metodologias para su evaluacién permanente.

Asi mismo es necesario resaltar que el clima organizacional refleja las facilidades o
dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para

encontrar su punto de equilibrio. Es por ello que cuando se evalla el clima lo que se hace
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es determinar, mediante la percepcion de los trabajadores, cuales son las dificultades que
existe en las entidades y la influencia que sobre estos ejercen las estructuras organizativas,
factores internos o externos del proceso de trabajo actuando como facilitadores o

entorpecedores del logro de la calidad de los objetivos de las instituciones.

En tal sentido el trabajo se justifica por la necesidad de contar con la informacion
valiosa respecto a la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018;
por ello, el proposito es determinar la relacién que existe entre el clima organizacional con
el desempefio laboral, ya que el cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales
dependen de un eficiente desempefio de los trabajadores que laboran dentro de la

institucion.

Limitacion de estudio

La presente investigacion se desarrollara en las Fiscalias Penales, del distrito y provincia
de Huancayo y departamento de Junin, exclusivamente dentro de la entidad,
especificamente en las fiscalias penales de Huancayo, con la colaboracion de todos los

trabajadores de las Fiscalias Penales de Huancayo.

Con relacion a la delimitacion temporal la investigacion se realizard dentro del
periodo 2018. El proceso y la duracion de la investigacion constan de seis meses

consecutivos, dando inicio desde el junio y se finalizara el mes de diciembre.

En cuanto a la delimitacion social, se incluy6 a todo el personal que laboran en las

Fiscalias Penales de Huancayo.

La delimitacién conceptual del clima organizacional constituye el medio interno de
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una organizacion que es la atmdsfera psicoldgica que caracteriza a una organizacion.
Dentro de ella se toco las siguientes dimensiones: Comunicacion interpersonal, Autonomia

para la toma de decisiones y Motivacion laboral.

Asimismo, el desempefio laboral son las acciones y actividades que un trabajador
las desarrolla en una entidad u organizacion. Dentro de ella se tocd las siguientes

dimensiones: Productividad laboral, Eficacia y Eficiencia laboral.
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Capitulo 1l

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Una vez definido con el planteamiento del problema y determinado los objetivos que
precisan los fines del proyecto de investigacion, es menester establecer la referencia de

otras investigaciones relacionados a nuestra investigacion, siendo éstas.

A nivel internacional

Laura, P. (2015) “Propuesta Estratégica para el fortalecimiento del Clima Organizacional
y Mejora de la Motivacion del Recurso Humano en la Compafiia Costarricense del Café
S.A. (Cafesa)”, presentado a la Universidad de Costa Rica, para optar el grado de Magister,
Ciudad Universitaria Rodrigo Facio, fue de enfoque cualitativo y cuantitativo, descriptivo,
transversal con disefio no experimental.
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Concluye que el clima organizacional de CAFESA, no ha formado parte de la
Gerencia, la cual a lo largo de la historia se ha concentrado en bridar a los colaboradores
Unicamente los beneficiarios establecidos por la ley, médico de empresa y asociacién
solidarista; dejando de lado completamente aspectos propios del clima organizacional
como lo es la motivacién del recurso humano, pero que sin embargo se compensa por el
sentido de pertenencia de los colaboradores que forman parte de la organizacién, quienes

presentan una gran antigtiedad en la relacion laboral con la misma.

Los principales elementos el Clima Organizacional que presentan problemas en la
compafiia y que representan oportunidades de mejora son la autonomia de los empleados la
cual es muy limitada por la tipologia de los trabajos que son ejecutados en CAFESA y el
grado de centralizacion de las decisiones en la Gerencia General, cabe mencionar también
que no existen mecanismos desarrollados para la medicion del desempefio y el
reconocimiento, ni tampoco existe una ambiente que promueva el crecimiento interno,
asimismo, hay preocupaciones que han generado un alto grado de presion como el de la
asuncion del idioma inglés como parte diario vivir, ya que es el idioma oficial del grupo
empresarial y aspectos tales como la innovacion como parte de iniciativas de los
colaboradores es casi nula, ya que en lo que se busca es estandarizacion y simplicidad en
los procesos. Los salarios son bajos, sin embargo, no ha sido determinante para los
colaboradores, evidenciado por la baja rotacion de estos, las promociones internas son muy

limitadas, al igual que las capacitaciones y desarrollo personal.

Luengo Y. y Valbuena M. (2013) en su tesis: “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del Docente en Centros de Educacion Inicial” tesis presentada en la Universidad
del Zulia, para optar el Grado de Magister; fue de tipo descriptivo — correlacional

enmarcada en un disefio no experimental, transversal y de campo.
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Concluye que el tipo de clima organizacional identificado en los centros de
educacion inicial del Municipio Mara estado Zulia, percibiéndose por parte de los docentes
desconfianza desde la gerencia de la institucién al controlar todas las actividades
mostrando frecuentemente desinterés por la participacion del personal en la toma de
decisiones. Evidenciandose una alineacion en la percepcion del tipo del clima que se
genera en estas organizaciones objeto de estudio en los directivos y docentes no estan
sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor determinante en el desempefio

laboral.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico, se determind que en los centros
de educacidn inicial del Municipio Mara estado Zulia, los factores del clima organizacional
evidenciados segun referencia del personal directivo que su liderazgo es apropiado, debido
a que muestran ser responsables, promueven la coparticipacion y la participacion del
personal docente en las actividades educativas, aunado a que su comunicacion es muy
positiva debido a que siempre proporcionan informacion, de forma franca para responder
ante cualquier inquietud, por tanto las relaciones interpersonales se caracterizan por un
buen trato donde prevalece la personalizacién y se resaltan las cualidades del personal. No
obstante, el personal docente contrasta significativamente con la percepcion del personal
directivo considerando que manifiestan que casi nunca demuestra un liderazgo
responsable, al no promover la coparticipacion sustentada en la comunicacion necesaria
para develar sus inquietudes, asi como personalizar las relaciones de tal forma de que
pueda descubrir sus habilidades y cualidades profesionales e individuales. Este contraste de
evidencias demuestra diferencias significativas entre la accion directiva y la percepcion de
los docentes lo cual impacta de manera directa en el clima organizacional, de las escuelas

de educacion inicial de Municipio Mara del estado Zulia en cuanto a los factores de
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liderazgo, comunicacién y relaciones interpersonales que son determinantes en la

productividad laboral y el logro de los objetivos organizacionales.

Los docentes de los Centros de Educacion Inicial del Municipio Mara, estado Zulia,
en relacion a sus habilidades profesionales se identificaron con una ocasional presencia al
no incorporar la tecnologia en el acto pedagdgico y desde el aspecto conceptual estos se
encuentran desvinculados de la actualizacion para su formacion teérica permanente lo cual
produce una practica educativa con caracter tradicional debido al escaso acompafiamiento
de los directores para coadyuvar al desarrollo de estas habilidades profesionales en los

docentes.

Las habilidades profesionales administrativas del docente de las instituciones objeto
de estudio estan evidenciadas a traves de la planificacion flexible y permanente que les
permite que les permite enfrentar diferentes escenarios con estrategias para lograr sus

objetivos como profesionales de la educacion para lograr el fin deseado.

Como estrategias organizacionales aplicadas por los docentes en los Centros de
Educacion Inicial del Municipio Mara, estado Zulia, se identificaron en algunas ocasiones
la actualizacion, la participacion en equipo y la socializacion de valores lo cual demuestra
el bajo nivel de compromiso con su desempefio laboral al desatender su formacion
permanente requerida para el proceso de participacion en la toma de decisiones que orienta
los cambios dirigidos al desarrollo de la organizacion bajo un clima organizacional en el
cual predominen los valores y un ambiente arménico como factor determinante del logro

de los objetivos educacionales.

Se evidencid que existe una relacion alta y estadisticamente significativa entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral del docente en centros de Educacion

Inicial del Municipio Mara, estado Zulia, puesto que a medida que aumentan los valores de
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la variable clima organizacional aumentara de forma significativa los valores de la variable
desempefio laboral. Es decir, en la medida que se fomente un clima organizacional
armonioso y consonante con las necesidades del personal el desempefio laboral por parte
de los docentes sera apropiado y mejora significativa y proporcionalmente sus habilidades
técnicas, conceptuales y administrativas, asi como, las estrategias, asi como las estrategias
de actualizacion, participacion en equipos de trabajo y socializacién de valores

organizacionales.

Meléndez R. (2015) “Relacion entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral de
los Servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas,
en el periodo de 2013 - 2014”, presentado a la Universidad Tecnologica Equinoccial, para
optar el Grado de Magister, Quito, fue una investigacion de tipo explicativo, con disefio
descriptivo — correlacion con método inductivo, donde se concluye: EI Clima
organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es en el desempefio laboral

de los funcionarios de las diferentes direcciones.

De acuerdo con los resultados obtenidos se concluye que la credibilidad es el Unico
subconstructo relacionado con el clima organizacional que influye positivamente hacia la

orientacion de resultados.

Paz A. Y Marin B. (2014) en su investigacion “Clima Organizacional de la IPS
Universidad Auténoma de Manizales” Tesis presentado en la Universidad Autonoma de
Manizales, para optar el grado de Maestria - Manizales; se disefid un estudio descriptivo,

transversal y observacional.

Concluye que el clima organizacional en la IPS de la Universidad Auténoma de
Manizales es poco satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion

obtuvo. El personal considera que las autoridades no contribuyen en la realizacion personal
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y profesional, asi como no existe retribucion por parte de las autoridades a sus actividades
laborales ademas de la inexistencia del reconocimiento por el buen desempefio; sin
embargo, existen oportunidades de mejora en la percepcion que tienen sobre sus lideres ya
que piensan  que tienen preocupacion para la comprension del trabajo por parte del

personal.

Zans, A. y Catellon, J. (2017) en su tesis, “Clima Organizacional y su Incidencia en
el Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos y Docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa UNAN-Managua en el Periodo 2016”, Tesis
presentado en la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, para optar el Grado de
Master; donde utilizé el Método Cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo

— explicativo.

Concluye que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en
mayor medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable,
siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin disposicion en mantener un buen
clima organizacional en el equipo de trabajo. Se identifica que el desempefio laboral, que
se desarrolla en la Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo
requerido, donde la toma de decisiones se realiza en gran medida de manera individual,
careciendo de un plan de capacitacion. Los trabajadores docentes y administrativos de la
facultad consideran que el mejoramiento el Clima Organizacional Incidiria de manera
positiva en el Desemperfio Laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien

en el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.
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A Nivel nacional

Aguado, J. (2012). El Clima Organizacional y de una Institucion Educativa de Ventanilla
segun la perspectiva de los docentes., Universidad San Ignacio de Loyola, fue una

investigacion descriptiva no experimental.

Concluyé que existe un nivel aceptable de clima organizacional segun la
perspectiva de los docentes en una institucion educativa el distrito de Ventanilla. Es decir,
los docentes consideran que su ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y

expectativas de la comunidad educativa. Aunque no en el nivel 6ptimo que se requiere.

Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimension estructura que
tienen los docentes en una institucion educativa del Distrito de Ventanilla. Esto afirma que
existe una perspectiva aceptable de los docentes de la organizacion acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, trdmites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desempefio de su labor.

Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensidn recompensa que
tienen los docentes de una institucién educativa del distrito de Ventanilla. Se confirma que
la perspectiva de los docentes sobre la adecuacion y aceptacion de la recompensa recibida

por el trabajo realizado presenta niveles aceptables.

Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimension recompensa que
tienen los docentes de una institucion educativa del distrito de Ventanilla. Esto nos afirma
la existencia de un ambiente de trabajo regularmente grato y de regulares relaciones
sociales tanto entre los pares como entre los jefes y subordinados, generandose este

ambiente dentro y fuera de la institucion.

Gallegos, F. (2016) “Clima Organizacional y su relacion con el Desempeiio Laboral
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de los servidores del Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016,
Arequipa, Universidad Nacional de San Agustin, fue una investigacion de tipo descriptivo
y correlacional: donde se concluyo, que existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio profesional de los servidores el Ministerio Publico Gerencia Administrativa de
Arequipa, lo cual qued6 demostrado con el 93.3% de los servidores que manifiestan que el
clima organizacional es promedio a su vez un muy buen desempefio laboral. Al revisar el P
valor se observa que este es de 0.001, es decir es menor a 0,05, lo cual significa que existe
relacion entre ambas variables. Esto comprueba la hipotesis, siendo factible elaborar una

propuesta y mejora de clima organizacional.

Se determind, de acuerdo con la percepcion de los servidores que el clima
organizacional en Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa se encuentra en
un nivel promedio, lo cual es positivo para la institucion; sin embargo, existen cinco
indicadores que deben mejorarse como lo son las relaciones interpersonales, disponibilidad
de recursos, estabilidad, claridad y valores colectivos. En base a la evaluacion e 180
grados, donde los jefes evaluaron a sus subordinados, indico que el 58.30% de la persona
en Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa se encuentran con un

desempefio laboral muy bueno, el 20% con un nivel bueno, y el 1.7 % con un nivel regular.

La relacidn entre los variables del clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores del Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa se observa que
existe relacion con los indicadores conocimiento el trabajo, calidad de trabajo, iniciativa,
colaboracién y resolucion de problemas, al ser el P valor o nivel de significancia inferior a
0.05 (5%). En estos casos, cuando el clima organizacional presenta un nivel de
significancia promedio, los indicadores presentan un nivel de muy bueno. Respecto a los

indicadores productividad y capacidad para aprender nuevas tareas, no existe relacion entre
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la variable y los indicadores.

Garcia, G y Segura, L. (2013) “El Clima Organizacional y su Relacion con el
Desempefio Docente en las Instituciones Educativas del Distrito de Cajay- 2013,
Universidad Catolica Sedes Sapientiae, para optar el Grado de Magister; fue una
investigacién no experimental, transversal correlacional, se concluyé lo siguiente: Se
determind que existe correlacibn moderada y muy significativa entre el Clima
Organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del Distrito de
Cajay. Los docentes encuestados consideraron que ambas variables son de nivel alto. Se
deduce que la existencia de un buen clima organizacional favorecera un buen desempefio

docente.

Se pudo determinar que existe una correlacion moderada y muy significativa entre
la dimension relaciones interpersonales de la variable clima organizacional y la dimension
de planificacion de la variable desempefio docente. Mientras la dimension relaciones
interpersonales se encuentra entre los niveles alto y muy alto, la planificacion es de nivel
alto. Las relaciones interpersonales influyen en el trabajo de planificacion que realizan los

docentes de las instituciones educativas de Cajay.

Los resultados de estudio permitieron determinar que existe una correlacion baja,
pero significativa entre la dimension relaciones interpersonales de la variable clima
organizacional y la dimensién evaluacion de la variable desempefio docente. Las relaciones
interpersonales se encuentran entre los niveles alto y muy alto, la evaluacién es
principalmente del nivel alto. Las relaciones interpersonales influyen en la evaluacion que
realizan los docentes de las instituciones educativas de Cajay. Sin embargo, la baja

correlacién indica que los docentes deben mejorar en evaluacion.
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Montoya, D. (2014) en su investigacion “Relacion entre Clima Organizacional y la
Evaluacion del Desempefio del personal en una empresa de servicios turisticos: caso PTS
Peru 20157, Pontificia Universidad Catdlica del Per; para optar el grado de Magister, fue

un estudio transversal correlacional, con técnicas cuantitativas y cualitativas utilizé.

Concluyo lo siguiente: los resultados muestran una relacién directa entre el Clima
Organizacional y la evaluacion del desempefio del personal, asi como una relacién entre las
nueve dimensiones del Clima Organizacional con el desempefio laboral y con algunas de

sus dimensiones.

Solano, S. (2017), “Clima Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, aiio 2017, Universidad César

Vallejo; fue una investigacion de tipo descriptivo y correlacional.

Concluy6 que se evidenci6 una relacion significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central-
Juanjui, por consiguiente, se demostro la existencia de una correlacién significativa debido
a que el valor P (Sig. Bilateral) Es < a 0,05 es decir “0,000; asimismo, se observa que el
nivel de correlacién de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos resultados
son provenientes de un inadecuado clima organizacional, y acciones mal ejecutadas,

repercutiendo directamente en el desempefio de los colaboradores de la institucion.

En consecuencia, existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia territorial Huallaga Central- Juanjui,

afo 2017.
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2.2. Bases teoricas

La investigacién se fundamenta en las siguientes teorias:

De acuerdo con Brunet, L (1987) dentro del concepto de clima organizacional

subyace una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento:

Escuela Gestalt y funcionalista. La primera de ellas es la Escuela Gestalt, la cual se
centra en la organizacion de la percepcion, entendida como el todo es diferente a la
suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcion del
individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en et mundo b)
Crear un nuevo orden, mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento.
Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo qué los rodea basandose en
criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcién de la forma en que ven el
mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo

que influye en su comportamiento. (p.45)

Segun la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que la
escuela gestalista, argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra
opcidn, en cambio los funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales en
este mecanismo, es decir la persona que labora interactiia con su medro y participa en la
determinacion del clima de éste. Como regla general, cuando la escuela gestalista y la
funcionalista se aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comin un
elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que tos sujetos tratan de
obtener en la institucion que trabajan. Las personas tienen necesidad de informacion

proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la
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organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por
ejemplo: si una persona percibe hostilidad en el clima de su organizacion, tendra
tendencias a comportarse defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su

medio, ya que, para él dicho cuma requiere un acto defensivo.

Martin y Colbs. (1998), Hacen referencia a las siguientes escuelas:

Estructurarias, Humanistas, Sociopolitica y Critica, Para los Estructuralistas, el
clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el
tamafio de la organizacion, la centralizacién o descentralizacion de la toma de
decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que
se utiliza, la regulacion del comportamiento individual. Aunque, con esto, tos
autores no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del individuo en
la determinacion del significado de sucesos organizacionales, sino que se centra

especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva. (p.78)

Para los Humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que tos
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las

caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirma que el clima organizacional
representa un concepto global que integra todos los componentes de una organizacion; se
refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que
toses profesionales tienen ante su organizacion. Likert en su teoria de clima organizacional
menciona, que el comportamiento de tos subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la

percepcion.

37



2.2.1. Clima organizacional

A modo de entender mas la diferencia que existe entre los términos cultura y clima, se
presentan una serie de definiciones que permitiran visualizar con claridad las implicaciones

de estos términos en las organizaciones.

Segin Hall (1996) el clima organizacional se define como “un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados

que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado” (p.475).

Brow y Moberg (1990) manifiestan que “el clima se refiere a una seric de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los

miembros de esta” (p.14).

Dessler (1993) plantea “que no hay un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos
como estructuras, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la

cordialidad y el apoyo” (p. 16)

En funcién de esta falta de consenso, el autor ubica la definicién del término
dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero de ellos es el
enfoque estructuralista, en este se distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer
(citados por Dessler,1993) estos investigadores definen el clima organizacional como "... el
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de

otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman” (p.181).

El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts (citados por
Dessler, 1993) definieron el clima como "la opinion que el empleado se forma de la
organizacion”. (p. 182).
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El tercer enfoque es el de sintesis, el mas reciente sobre la descripcidn del término
desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son
Litwin y Stringer (citados por Dessler, 1993) para ellos el clima son". Los efectos
subjetivos percibidos del sistema forman el estilo informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias, valores y

motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada" (p.182).

Water (citado por Dessler, 1993) representante del enfoque de sintesis relaciona los
términos propuestos por Halpins, Crofts, Litwin y Stringer a fin de encontrar similitudes y
define el término como "las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la
cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia,

estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y aperturas” (p.183).

Del planteamiento presentado sobre la definicion del término clima organizacional,
se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion. Dicho
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros.
En tal sentido se puede afirmar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura méas
profunda de la organizacion. En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el
clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su

productividad y satisfaccion en la labor que desempefian.

El clima organizacional no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta
todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez el clima se ve afectado por casi
todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las

personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetien.

Un clima organizacional estable, es una inversion a largo plazo. Los directivos de

las organizaciones deben percatarse de que, la media forma parte del activo de la empresa
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y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencion. Una organizacion con una
disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal, sélo obtendran logros a

corto plazo.

¢ Qué es clima organizacional?

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves,

1997)

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.
Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el Clima Organizacional refleje la interaccién entre caracteristicas personales y
organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante
induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden

en la organizacién, y, por ende, en el clima organizacional.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los

siguientes elementos:

. El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
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. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

que se desempefian en ese medio ambiente.

" El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

" El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

" Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo,
se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma

empresa.

" El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

" Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en

una gran variedad de factores:

v' Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:

autoritaria, participativa, etc.).

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

promociones, remuneraciones, etc.).

v' Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccion con los deméas miembros, etc.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente

definicion de Clima Organizacional: ElI Clima Organizacional es un fenomeno
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interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una
gran variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc; conforme se detalla a continuacién:

Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion, acerca de la cantidad
de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en la burocracia,

versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e estructurado.

Responsabilidad (Empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de

tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
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chequeo en el trabajo.

Recompensa

Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes

y subordinados.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de

ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en
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el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Estandares

Es la percepcidn de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las

normas de rendimiento.

Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacién acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como

en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima

organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
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percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion

laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el clima organizacional por medio de las siguientes

dimensiones:

Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa.

" Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.
" Actitudes hacia el contenido del puesto.

" Actitudes hacia la supervision.

" Actitudes hacia las recompensas financieras.
. Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

. Actitudes hacia los comparfieros de trabajo.

Enfoque sobre el clima organizacional

Weinet (1981), afiade las aportaciones de un importante niumero de investigacion sobre el

clima, agrupandolos en tres amplios aparatados o visiones:

Estan en primer lugar, quienes presentan una vision objetiva del clima: conciben el
clima como algo objetivo. Tangible, medible, que hace referencia al conjunto de
caracteristicas objetivas de la organizacion, tales como los componentes, las normas del
funcionamiento, los sistemas de control los estilos de direccién definidos. Autores como

Forehand y Gilmer (1964), definen esta postura intentando establecer una relacion de
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causa- efecto entre los elementos objetivos del ambiente y las variables de proceso y

resudados de la organizacion.

En segundo lugar, esta quienes definen una vision subjetiva pero colectiva, del
clima. El clima viene hacer la percepcion colectiva de la organizacion en su conjunto y/o
de cada uno de sus sectores, los miembros de las organizaciones comparten una visién de
la institucién a la que pertenecen. A atreves de mensajes de diversos tipos (unos explicitos
y directos y otros subliminales) se van transmitiendo unos a otros sus vivencias como
miembros de la organizacion y asi se va construyendo un discurso comun, sobre el sentido,
las cualidades y los atributos de la organizacion al que pertenecen (aspectos fisicos de las

misma, las personas que forman parte de ellay los procesos que se llevan a cabo).

Esta es vision que ofrece Jorde- Bfoom (1987) quien define el clima como “las

percepciones colectivas y las actitudes pensamiento y valores que general” (p.45).

Poole (1985), considera que hay dos aspectos claves que condicionarian el mayor o
menor efecto del clima sobre el comportamiento de los individuos que forman parte de la

organizacion:

El nivel de conciencia de los miembros sobre las presiones que los diversos
“aparatos” y propiedades de la organizacibn que ejercen para creer unos
determinados tipos de comportamiento. Si el nivel de conciencia es elevado siempre
pueden “enfrentarse” a €l y ser menos vulnerables a sus consecuencias, mientras que

la falta de conciencia implica una asuncion mas pasiva a este.

El modo de “orientacion” hacia la percepcion del clima de otros, en esta variable
influyen dos cuestiones fundamentales: el nivel de concordancia que existe entre las

percepciones del clima que tienen los diferentes miembros de la organizacion vy el

46



grado de precision en el que cada persona conoce las creencias y valores de los
demas cuanta mayor presencia de estos dos elementos, mayor sera la influencia del

clima sobre la conduccion de los miembros de la organizacion. (p.65)

Para Scnnetder (1975), para quien “el clima nace por la necesidad que sienten los
miembros de una organizacion de estructurar su relacion con el entorno y con sus

compaieros de trabajo” (p.501).

En funcidn de esta concepcion del clima, los sujetos perciben y evallan las distintas

conductas y situaciones que tiene mejor cabida dentro de la institucién.

En tercer lugar, una vision subjetiva, pero individual del clima: cada persona

elabora su propia vision de la organizacion y de las cosas en el que ella sucede.

El clima, por tanto, se reduce a un constructo personal; es decir cada sujeto
construye su propio concepto del clima, siendo un proceso en el que cada cual percibe las
caracteristicas objetivas de la organizacion, las filtra atreves de sus propias caracteristicas
subjetivas (actitudes, valores, personalidad, necesidad, expectativas) y elabora finalmente
su propia idea de clima (Taylor, 1979). Cada una de estas tres visiones sobre el clima se
centra en un aspecto concreto y unos ofrece tan solo una parcela de la realidad, por la que
podriamos considerar la posibilidad de una cuarta perspectiva, integradora de las
anteriores, toda vez que el clima organizacional. Parte y se afectado por los componentes
objetivos (personales, materiales y funcionales) de la organizacion. Se construye (es un
constructo) subjetivamente: son las personas las que interpretan la naturaleza de las

condiciones objetivas.

Esa construccion subjetiva puede darse tanto a titulo individual (como visién

personal y particular de la realidad) como vision compartida del contexto organizativo.
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Afecta la conducta u actitud tanto individuales (como colectivas construyendo una especie
de estructura social de normas y expectativas). Autores como Hoy y Clover (1986) definen

esta postura integradora, sefialando los siguientes aspectos caracterizadores del clima:

1. Cualidad relativamente persistente del ambiente organizacional.

2. Que se ve afectada por los distintos elementos estructurales y procesuales de la

organizacion

3. Que esta basada en concepciones colectivas.

4. Que influye en la conducta de los miembros de la organizacién. (p.18)

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacional y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han investigado por estudiosos interesados en definir

los elementos que afectan al ambiente de las organizaciones.

Segun Hall (1998), insta la existencia de 3 dimensiones que explica el clima

organizacional. Estas son:

— Ambiente fisico. Es el lugar propiamente tal; donde las personas existen, viven o se
mueven. El ambiente fisico es el que proporciona los recursos necesarios para la
supervivencia del hombre. Todas las empresas trabajan dentro del ambiente y se

relacionan con él; como espacio fisico nos brinda, condiciones de ruido, calor, etc.
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— Ambiente Social. Tales como el comparierismo, conflictos, comunicaciones, etc. El
ambiente social se compone de cualidades, formas de ser, expectativas, grados de
inteligencia y educacion, creencias y costumbres de las personas de un grupo o
sociedad determinados. Influyen En mayor grado en la empresa y representa el

ambiente donde esta y los individuos que interrelacionan y actian

— Actitudes y valores. Son una condicion y un resultado del aprendizaje. Son una
condicién del aprendizaje porque, aunque las variables cognitivas son necesarias
para el aprendizaje, no son suficientes. ES necesaria tambien la presencia de unas
variables motivacionales entre las que estan las actitudes que son responsables de la
activacion, direccion y persistencia de la conducta. Los valores son correctas
acciones que la sociedad ha establecido a través del tiempo y las acciones son la
forma particular de cada persona de actuar ante determinadas situaciones, estas

pueden ser de forma correcta o de forma negativa.

Tipos de clima organizacional

A partir de las configuraciones de las variables en la teoria sistema de organizaciones
Likert (1997), llega a determinar dos grandes tipos de clima organizacional las cuales

parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo:

1. Clima de tipo autoritario: sistema 1 autoritarismo explotador, sistema 2

autoritarismo paternalista.

2. Clima de tipo participativo: sistema 3 participacion consultiva, sistema 4

participacion plena. (p.87)
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Sistema 1: Autoritarismo Explotador. Este tipo de sistemas caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se
difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de
control se encuentran también centralizados y formalizados. El clima de este tipo sistema

organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

Sistema 2: Autoritarismo Paternalista. En esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores a la organizacién. También
en este sistema se centraliza el control, en él hay una mayor delegacion que en el caso del
Sistema 1. En el tipo de relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con
autoridades que tienen todo el poder, pero concede ciertas facilidades a sus subordinados,
enmarcadas dentro de los limites de relativa flexibilidad. EI clima de este tipo de sistema
organizacional se basa en relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia
la base y la dependencia desde la base a la cUspide jerarquica. Para los subordinados, el
clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas,

en la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

Sistema 3: Participacion Consultiva. Este es un sistema organizacional en que
existe mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se
mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por
escalones interiores. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles

altos de responsabilidad.

Sistema 4: Participacién Plena. Este sistema se caracteriza porque el proceso de
toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de
la organizacion. Las comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose

una partida grupal. El clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logra altos
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niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus objetivos. Las
relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los

diferentes sectores de la organizacion.

El éxito en el funcionamiento de las organizaciones estard tanto mas garantizado
cuando mayor acercamiento haya con respecto al clima 4 (Participacion Plena). Todas las
desconfianzas, amenazadas, ordenes, medios, conformismos, controles, incomunicacion,
propios de los climas de tipo autoritario van a ir a convertirse, conforme caminamos hacia
los climas participativos, en confianza, comunicacion, aspiradores, delegaciones de
funciones, en definitiva, en auténticas relaciones entre superiores y subordinados, dado que
toda la dindmica organizativa va a asentarse sobre el principio de la participacion, presente
en todo el proceso participativo. Desde la planificacion hasta la evaluacion de tareas y

resultados.

Resultados que se obtienen de un diagnéstico del clima organizacional (DO:

Diagnostico Organizacional)

La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden esperar de las diferentes

intervenciones del DO:

1. Retroalimentacion. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno
mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de la dindmica organizacional - datos que
antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa. La retroalimentacion se refiere a
las actividades y los procesos que reflejan una imagen objetiva del mundo real. La
conciencia de esa nueva informacion puede ser conducente al cambio si la

retroalimentacion no es amenazadora. La retroalimentacion es prominente en
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intervenciones como consultoria de procesos, reflejo de la organizacion, capacitacion en

sensibilidad, orientacion y consejo, y retroalimentacion de encuestas.

Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales. A menudo las personas modifican su conducta, actitudes, valores,
etcétera, cuando se percatan de los cambios en las normas que estan ayudando a determinar
su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la nueva norma tiene un potencial de
cambio, porque el individuo ajustard su conducta para alinearla con las nuevas normas.
Aqui se supone gue la conciencia de que "éste es el nuevo juego de pelota”, o de que
"ahora estamos jugando con una nueva serie de reglas”, es una causa de cambio en la
conducta individual. Ademas, la conciencia de las normas disfuncionales actuales puede
servir como un incentivo para el cambio. Cuando las personas ven una discrepancia entre
los resultados que estan produciendo sus normas actuales y los resultados deseados, esto
puede conducir al cambio. Este mecanismo causal probablemente esta operando en la
formacién de equipos y en las actividades intergrupal de formacién de equipos, en el

andlisis de la cultura y en los programas de sistemas socio técnico.

3. Incremento en la interaccion y la comunicacion. La creciente interaccion y
comunicacion entre individuos y grupos, en y por si misma, puede efectuar cambios en las
actitudes y la conducta. Por ejemplo, Homans () sugiere que la creciente interaccion es
conducente a un incremento en los sentimientos positivos. “Los individuos y los grupos
aislados tienden a desarrollar una "vision de tunel" o de "autismo"” (Murphy, 2012, p.). La
creciente comunicacion contrarresta esta tendencia. La creciente comunicacion, permite
que uno verifique sus propias percepciones para ver si estan socialmente validadas y

compartidas. Este mecanismo es la base de casi todas las intervenciones del DO. La regla
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empirica es: lograr que las personas hablen e interactien en nuevas formas constructivas y

de ello resultaran cosas positivas.

4. Confrontacién. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de eliminar
los obstaculos para una interaccion efectiva. La confrontacion es un proceso que trata en
forma activa de discernir las diferencias reales que se estan "interponiendo en el camino”,
de hacer salir a la superficie esos problemas y trabajar en ellos de una manera constructiva.
Hay muchos obstaculos para el crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no
se observan y se examinan en forma activa. La confrontacion es el fundamento de la mayor
parte de las intervenciones de resolucion de un conflicto, como la formacion de equipos

intergrupal, la conciliacién de terceras partes y la negociacion del rol.

5. Educacién. Esto se refiere a las actividades disefiadas para mejorar a) el
conocimiento y los conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las habilidades. En
el desarrollo organizacional, la educacion puede estar dirigida hacia el entendimiento de
estos tres componentes en varias areas de contenido: logro de la tarea, relaciones y
conductas humanas y sociales, dindmica de procesos de la organizacion, y procesos de
administracion y control del cambio. Desde hace mucho tiempo, la educacion ha sido una
técnica de cambio aceptada. La educacion es el principal mecanismo causal en el
modelamiento de la conducta, el analisis del campo de fuerzas, y la planificacién de la vida

y carrera.

6. Participacion. Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el
establecimiento de metas, y la generacién de nuevas ideas. Se ha demostrado que la

participacion incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en el
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trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados. La participacion es el principal
mecanismo que sustenta los circulos de calidad, las organizaciones colaterales, los
programas de calidad de vida en el trabajo (CVT), la formacion de equipos, la
retroalimentacién de encuestas, y las juntas de Confrontacion de Beckhard. Es muy
probable que la participacion desempefie un rol en la mayor parte de las intervenciones del

DO.

7. Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable de
qué, y que vigilan el desempefio relacionado con dichas responsabilidades. Estos dos
aspectos deben estar presentes para que la responsabilidad mejore el desempefio. Las
intervenciones del DO que incrementan la responsabilidad son la técnica del analisis del
rol, el delineamiento de responsabilidades, la Gestal del DO, la planificacion de la vida y
carrera, los circulos de calidad, la administracion por objetivos (APO), los equipos auto

dirigidos, y la participacion.

8. Energia y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que
proporcionan energia a las personas y las motivan por medio de visiones de nuevas
posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser deseable, de mérito y
alcanzable. La energia y el optimismo crecientes a menudo son los resultados directos de
intervenciones tales como la indagacion apreciativa, la vision, "reunir a todo el sistema en
la habitacion”, los programas de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de busqueda

futura, los programas de calidad total, los equipos auto dirigido, etcétera.

Estas son algunas de las areas que se deben considerar cuando se planifican los
programas de DO, se eligen las intervenciones de éste, y se ponen en practica y se
administran las intervenciones de DO. Se aprende mediante la experiencia, lecturas,

talleres, maestros, y reflexionando acerca de los éxitos y fracasos.
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Importancia del clima organizacional en la administracion de empresas

Hablar de cultura en administracion no solo implica una mayor riqueza en los estudios
organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologias de otras disciplinas como la
sociologia, la antropologia y la sicologia, ni el simple analisis positivista de variables, en la
busqueda por elevar la productividad y la calidad; la cuestion va mas alla, implica
reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas organizacionales y que resultan
ser, la mayoria de las veces, homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al hacer
el mejor uso de esa reformulacién para el desarrollo organizacional, estaremos hablando no
s6lo de una mejora sustancial en la empresa, sino también en la sociedad.
Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en provecho de los
estudios organizacionales, pues ¢Qué sentido tendria mantener escindidas las trayectorias
de la antropologia, la sociologia y los estudios comunicacionales en un periodo en el que
los objetos clasicos de investigacion en las ciencias sociales se entremezclan? (Canclini,

1995, p.73)

En el caso de Colombia existen al menos dos razones por las que la cultura es
fundamental en el estudio de las organizaciones: la necesidad de crear un estilo propio de
gestion, con base en el reconocimiento de los diversos procesos culturales del pais y con
una clara definicién de las estrategias de desarrollo para el mismo y la inclusion de la
problemdtica cultural como una dimensién clave y especifica en las investigaciones

relacionadas con el logro de la productividad y calidad desde una perspectiva integral.

En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional
propia, ante la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigacion y

desarrollo experimental para el crecimiento y autonomia de los paises subdesarrollados,
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pues éstos no tienen forma de incorporarse ampliamente a la nueva revolucién tecnologica
en marcha si no generan capacidades enddgenas de creatividad, seleccién de tecnologias,
especializacién de su propia produccion de conocimientos e informacion y reflexién

independientes acerca de sus problemas y de las capacidades disponibles para su solucion.

Por tanto, debe reconocerse la funcién clave que cumple el ambito cultural al
elaborar y transmitir simbolos de identidad individual y social, asi como al ser instrumento
de andlisis y comprension que hace posible encontrar un sentido propio para la
construccion de una modernidad latinoamericana en momentos de crisis que llevan a
cuestionar, en muchos casos, la modernidad occidental. Parece claro que en el futuro
inmediato la economia y el desarrollo de los paises latinoamericanos dependera en gran
medida de la capacidad de producir conocimientos basicos y aplicados, en los que se

encontraran los estilos gerenciales a acordes con la idiosincrasia y la cultura de cada pais.

En este terreno, pues, resulta absolutamente necesario emprender estudios de
diagndstico de los diversos tipos de organizacion que existen en tanto expresion de la
cultura que representan, ya que aqui casi todo esta por ser explorado, conocido e intentado.
Deben estudiarse, por ejemplo, experiencias exitosas de organizaciones para descubrir qué
factores contribuyeron a su éxito y hasta donde pueden ser recreados en otros espacios y
tiempos; es necesario, también, estudiar y evaluar los programas de formacion de los
nuevos gerentes. Asimismo, hay que examinar y estudiar las oportunidades de los paises
latinoamericanos para la creacion de nuevas técnicas de gestion en beneficio propio; hecho
que permitiera competir con eficacia e integrarse sobre la base de aportes gerenciales

propios y especificos.

Al hablar de la necesidad de generar un modelo de gestién propio basado en la

cultura organizacional de empresas como el caso de Colombia, no se pretende caer en una
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visién que considera lo nacional como Unico e incomparable, sino mas bien reconocer que

América Latina es un espacio heterogéneo que debe revalorarse.

Sobre todo, si pensamos que lo distintivo del quehacer del nuevo administrador no
residira en ocuparse de preservar estructuras que en un momento de extrema
competitividad pudieran llegar a ser obsoletas o disfuncionales, sino en estudiar las
diferencias, la lateralidad y las relaciones interculturales para que mediante ellas se dé la
generacion de patrones nuevos de conducta que dejen atras la vision que se tiene de
nuestro continente como productor de mano de obra barata carente de calificacion. Sin
embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la vista es la casi total ausencia de
estudios metodoldgicos para abordar la heterogeneidad de lo que en administracién se
denomina “cultura organizacional”. Pues los modelos que se utilizan, en su mayoria, suelen
homogeneizar las diferencias de las sociedades, lo que se traduce en una absorcion

transnacional de los procesos simbolicos, marginando las culturas locales.

Un cambio de enfoque metodoldgico que revalide la diferencia seria atil para la
comprension de la dindmica organizacional de los paises subdesarrollados, incidiria
directamente en el estilo de dirigir y comenzariamos a darnos cuenta de que debemos
concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y
compromiso consigo mismo. La cultura es primordial en el analisis organizacional y es
hacia esta comprensién que se deben de dirigir las organizaciones en los préximos afios

con una mirada renovada.
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Diferencia entre climay cultura organizacional

El debate sobre cultura y clima organizacional radica en las diferencias metodolégicas y

epistemoldgicas. La discusion no se refiere tanto al qué estudiar sino al como estudiarla.

a) Clima

Los investigadores del clima, con base en cuestionarios, trataron de caracterizar situaciones

organizacionales especificas con respecto a dimensiones y principios universales.

Casi todos eran sicometristas quienes consideraban que el progreso consistia en

mejoras increméntales dentro del contexto de este enfoque basico.

b) Cultura

Los investigadores de la cultura, con copiosas notas de campo, trataron de entender los
valores y las hipétesis fundamentales que los miembros individuales de organizaciones
agregaban al sistema social del cual formaba parte y la importancia que el sentido o

proposito tenia para el funcionamiento organizacional.

c) Clima organizacional

El clima se refiere a una percepcion o una reaccion comunes de individuos ante una
situacion. Por eso puede haber un clima de satisfaccion, resistencia, participacion o como

lo dice Studs Tirkel "salubridad".

d) Cultura organizacional

La cultura organizacional, atmdsfera o ambiente organizacional, como se quiera llamar, es
un conjunto de suposiciones, creencias, valores o normas que comparten sus miembros.

Ademas, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma,
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una cultura puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de una

division, filial, planta o departamento.

El clima organizacional como herramienta de gestion

El clima organizacional es la percepcidn que los miembros de una organizacion tienen de
las caracteristicas mas inmediatas que les son significativas, que la describen y diferencian
de otras organizaciones. Estas percepciones influyen también en el comportamiento

organizacional. (Rodriguez, 1999; Rodriguez, 1998 y Schneider, 1975, p.).

El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y objetivos
de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes, comportamiento y desempefio en
el trabajo, por otro. Se construye a partir de factores extra-organizacion
(macroeconémicos, sociales, del sector industrial, otros) e intra- organizacion
(estructurales, comerciales, individuales y psicosociales). Su poderoso influjo sobre la
motivacion, el compromiso, la creatividad y el desempefio de las personas y los equipos de
trabajo, lo convierten en una herramienta estratégica fundamental para la gestion del

recurso humano y el desarrollo organizacional en la empresa contemporanea.

El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los

procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion.

Adquiere relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en

los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo.

Los cambios y las innovaciones en gestion son percibidos de un modo particular

por las personas en la organizacion; ellos se veran afectados y a su vez afectando al clima
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contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la actitud de la gente para
enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizandose las implicancias negativas, propias
del proceso de cambio, sobre la eficiencia organizacional. Las organizaciones debieran
trabajar en favorecer el desarrollo de un clima organizacional adecuado al trabajo cotidiano
y las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no
econdémica para impactar sobre los resultados de la empresa o institucion (Marchant,

2005).

2.2.2. Desempefio laboral

D" Vicente (1997, citado por Bohorquez 2004), define el Desempefio Laboral como “el
nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado” (p.64). En tal sentido, este desempefio esta
conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se puedan

deducir.

Stoner (1994) define: “el desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas
establecidas con anterioridad” (p.510). Sobre la base de esta definicion se plantea que el
desempefio laboral esta referido a la ejecucion de funciones por parte de los empleados de

una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002), expone que:

El desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempeio de las personas es la combinacion
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de su comportamiento con sus resultados, por la cual se debera modificar primero lo
que se haga a fin de poder medir y observar la accién. El desempefio define el
rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer,
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menos esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su

desenvolvimiento. (p.236)

Druker (2002) al analizar las concepciones sobre el Desemperio Laboral, plantea.
“Se deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando innovadoras mediciones,

y sera preciso definir el desempefio en términos no financieros” (p.75).

Robbins (2004), plantea. “la importancia de la fijacion de metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone que el
desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre cuando

las metas son faciles” (p.54).

Elementos del desempefio laboral

Davis y Newtrons (2000), conceptualiza las siguientes: “Capacidades,
Adaptabilidad, Comunicacion, Iniciativa, Conocimientos, Trabajo en equipo,
Estdndares de trabajo, Desarrollo de talentos, Potencia el disefio del trabajo,

Maximizar el desempefio” (p.16)

Chiavenato (2000), expone:

El desempefio de las personas se avalia mediante factores previamente definidos y

valorados, los cuales se presentan a continuacion; Factores Actitudinales:
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disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés, creatividad y capacidad de realizacion.
Factores operativos: Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, trabajo en equipo

y liderazgo. (p.367)

Benavides (2002) al definir el desempefio lo relaciona con competencias, afirmando

gue en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su desempefo.

Para Benavides (2002), las competencias son:

Comportamiento y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente,
expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de
competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de
conformidad con los objetivos de la organizacion; estas competencias son:

genéricas, competencias laborales y competencias bésicas. (p.72)

Robbins (2004), Afirma que la otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los
gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas
trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas

esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.

Stoner (1994) Sobre la base de su definicion plantea:

El Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las
metas propuestas, cita los siguientes elementos: Desempefio Grupal. Es un conjunto
de personas que se comunican con frecuencia durante cierto tiempo. Los grupos
pueden ser analizados en términos de desempefio de la misma forma que la
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organizacion a la que pertenecen: Este sera igualmente el resultado de la
combinacién de una serie de componentes: Los productos de la empresa, los
procesos Yy sistemas de trabajo, la forma en la que se ejerce el liderazgo, la calidad y
cantidad de tecnologia puesta al servicio del grupo de empleados que se analiza,
entre otros elementos permitiran un mayor o menor aprovechamiento del talento de

los miembros del equipo.

Desempefio Individual. EI desempefio individual, no sélo es el mas importante
porque garantiza los demas, sino el mas complejo, puesto que intervienen elementos
individuales, diferentes de persona a persona. Las personas han sido vistas desde
diferentes perspectivas en especial los conceptos relativos a la manera que actdan o

se desempefian dentro de las organizaciones. (p.83)

Factores que influyen en el desempeiio laboral

a) Satisfaccion del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom, (1991), plantean que “es el

conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su

trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales” (p.203).

La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo, supervision,

estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un

sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivo se intenciones del

comportamiento estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las

tareas en el comportamiento futuro.
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b) Autoestima

La autoestima es otro elemento para tratar, motivado a que es un sistema de necesidad del
individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situacién en la empresa, asi

como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo.

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a
las personas para mostrar sus habilidades. Relacionado con el trabajo continuo, la
autoestima es un factor determinante significativo, superar trastornos depresivos, con esto
quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser contaminante con la elevada
exposicion de verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios
atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado
equilibrio depende de la autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el

éxito o el fracaso.

¢) Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede mejorar si
se tiene contacto directo con los usuarios 0 a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un

equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se
produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo que
se denomina equipo de trabajo, dentro de esta estructura de producen fenémenos y se

desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus
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miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros, aunque las
acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el comportamiento de sus
integrantes, lo que conduce a considerar que la que la naturaleza de los individuos impone

condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

d) Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario para considerar es la capacitacion del trabajador, que de acuerdo a
(Drovett, 1992), “Es un proceso de formacién implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente

posible” (p.4).

Segin Nash, (1989), “los programas de capacitacion producen resultados
favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar informacion y un
contenido especifico al cargo o promover la imitacion de modelos” (p. 229). El autor
considera que los programas formales de entrenamiento cubren poco las necesidades reales
del puesto, las quejas se dan porque formalmente porque casi todo el mundo en la
organizacion siente que le falta capacitacion y desconoce los procedimientos para

conseguirlos.

Caracteristicas del desempefio laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y

capacidades que se espera gque una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo:

65



o Adaptabilidad, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya
sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el leguaje o terminologia a las
necesidades de (los) receptor (es). Al buen empleo de la gramatica, organizacion y

estructura en comunicaciones.

° Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los acontecimientos

para alcanzar objetivos.

o A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las

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

o Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado d conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiene de

mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

o Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y

generando un ambiente armodnico que permita el consenso.

o Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacién y a la capacidad de obtencion de datos que permitan

retroalimentar el sistema y mejorarlo.

o Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo

efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

o Potencia el Disefio de Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la

organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de
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reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de

mejoramiento y flexibilidad de la persona.

o Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionado capacitacion y evaluando el desempefio de manera

objetiva.

Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso técnico a través
del cual, en forma integral, sistemética y continGa realizada por parte de los jefes
inmediatos, se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del
colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de

oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.

Objetivos

En forma especifica los objetivos de la evaluacién de los colaboradores sirven para:

El mejoramiento del Desempefio Laboral

. Reajustar las remuneraciones

. Ubicar a los colaboradores en puestos o cargos compatibles con sus conocimientos

habilidades y destrezas

" La rotacion y promocion de colaboradores
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. Detectar necesidades de capacitacion de los colaboradores.

Importancia

Es importante para el desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles y fuertes del
personal, conocer la calidad de cada uno de los colaboradores, requeridas para un
programa de seleccién, desarrollo administrativo, definicibn de funciones vy

establecimiento de base racional y equitativa para recompensar el desempefio.

Esta técnica igualmente es importante porque permite determinar y comunicar a los
colaboradores la forma en que estan desempefiando su trabajo y en principio, a elaborar

planes de mejora.

Otro uso importante de las evaluaciones al colaborador es el fendbmeno de la mejora
de resultados. En este aspecto, se utilizan para comunicar a los colaboradores como estan
desempefiando sus puestos o cargos Yy, proponer los cambios necesarios del

comportamiento, actitud, habilidades, o conocimientos.

Responsabilidad en la evaluacion de colaboradores

El Gerente: es la mayor parte de las organizaciones, el gerente es el responsable del
desempefio de sus subordinados y de su evaluacién. Asi quien evalla el desempefio del
personal es el propio gerente o supervisor, con la asesoria de los 6rganos de gestion de

recursos humanos, que establece los medios y los criterios para tal evaluacion.

68



El colaborador: algunas organizaciones mas democraticas permiten que al mismo
individuo responda por su desempefio y realice su auto evaluacion. En estas organizaciones
cada colaborador autoevalia su desempefio, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta

parametros establecidos por el gerente o la organizacion.

El Equipo de trabajo: El equipo de trabajo del area administrativa también puede evaluar
el desemperfio de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de ellos las medidas
necesarias para mejorarlo cada vez mas. En este caso, el equipo responde por la evaluacion

del desempefio de sus miembros y define sus objetivos y metas.

El Area de Gestion personal. Es una alternativa mas corriente de la organizacion, mas
conservadoras, aunque estan dejando de practicarla por su caracter centralista y burocréatico
en extremo. En este caso, el area de recursos humanos o de personal, responde por la
evaluacion del desempefio de todos los miembros de la organizacion. Cada gerente
proporcional la informacién del desempefio de cada empleado, la cual se procesa e
interpreta para enviar informes o programas de pasos coordinados por el 6rgano de gestion
de recursos humanos. Como todo proceso centralista, exigen normas y reglas burocraticas

que coactan la libertad y la flexibilidad de las personas involucradas en el sistema.

Comisién de Evaluacién. En algunas organizaciones, la evaluacion del desempefio
corresponde a un comité o comision nombrado para este fin, y constituido por
colaboradores permanentes o0 contratados que ocupen de preferencia jefaturas,

pertenecientes a diversas dependencias o unidades administrativas.

En este caso la evaluacion es colectiva y la realiza un grupo de personas. Los
miembros permanentes o estables (como el presidente de la organizaciéon o su

representante, el director del area de gestion del personal y el especialista de evaluacion del
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desempefio) participan en todas las evaluaciones, y su papel es mantener el equilibrio de

los juicios, el acatamiento de los estandares y la permanencia del sistema.

Ventajas de la evaluacion de rendimiento

La aplicacion de un sistema de evaluacion del rendimiento del personal, en forma

equitativa, ordenada y justa, permite:

Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo

" Proporcionar informacion a la gerencia, para la toma de decisiones y la aplicacion de

politicas y programas de la administracion de recursos humanos

" Realizar las proporciones y/o ascensos

" Permite realizar las diversas acciones en materia de personal, como los traslados,

colocaciones, reubicaciones, etc.

" Establecer planes de capacitacidn y entrenamiento de acuerdo a necesidades.

. Establecer mejores relaciones de coordinacion y elevar la moral de los

colaboradores.

Proceso de evaluacién del personal mediante comision

1. Nombrar una comision de evaluacion y calificacion, que debe estar integrada como

minimo por:

. El gerente o director de recursos humanos
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. El gerente, director o jefe del érgano, o unidad administrativa, cuyo personal es

objeto de evaluacion

" Un representante del personal.

2. Comunicar el proceso de evaluacion y calificacion de personal o todos los jefes y/o
encargados de las unidades administrativas, explicadores los motivos y los objetivos que se

pretende alcanzar con el proceso.

3. Que los jefes y/o encargados, comuniquen a su vez a todos los colaboradores,

especialmente las fechas de evaluacion.

4. Documentarse o incrementar su file personal, con informacion relativa a estudios,
capacitacion, méritos, y deméritos y cualquier otra documentacion que coadyuve al

proceso de evaluacion de personal.

Factores de la evaluacion de personal

Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluacién de desempefio de
personal, dependiendo del método de evaluacién que se emplee, pero por lo general estos

factores son los siguientes:

" Calidad de trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se necesita.

" Cantidad de trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, atendiéndose a las 6rdenes

recibidas y por propia iniciativa, hasta su terminacion.

. Conocimiento del Puesto: mide el grado el conocimiento y entendimiento del

trabajo.
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Iniciativa: Actla sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar situaciones y

problemas infrecuentes.

Planificacion: Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza a

los subordinados y los recursos con eficiencia.

Control de Costos: Controla los costes y cumple los objetivos presupuestarios y de
beneficio es mediante métodos como la devolucion del material sobrante al almacén,
la supresion de operaciones innecesarias, la utilizacion prudente de los recursos, el

cumplimiento de los objetivos de costes, etc.

Relaciones con los Compafieros: Mantiene a sus comparieros informados de las

pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas.

Relaciones con el Supervisor: Mantiene al supervisor informado del proceso en el

trabajo y los problemas que puedan plantearse.

Relaciones con el Publico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el
personal externo, como clientes, proveedores, dirigentes comunitarios y poderes

publicos.

Direccion y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados en las
funciones que tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos para asegurar
los resultados deseados. Mantiene a los subordinados informados de las politicas y

procedimientos de la empresa y procura su aplicacion.

Responsabilidades: En relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo y la

accion positiva.
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Beneficios de la evaluacién de personal

Beneficios para el jefe

" Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento del personal, con base en las
variables y los factores de evaluacién y, sobre todo, contando con un sistema de

medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

" Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio de

sus subordinados.

" Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica de evaluacién
del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema pueda conocer

cudl es su desempefio.

Beneficios para el subordinado

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de desempefio que

mas valora la empresa en sus colaboradores.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus fortalezas y

debilidades, segun la evaluacion de su jefe.

Saber que disposiciones 0 medidas toma el jefe para mejorar su desempefio (programas de
entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado deberia tomar por
su cuenta (auto correccidon, mayor esmero, mayor atencién al trabajo, cursos por su

propia cuanta, etc.)
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Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto control.

Beneficios para la organizacion

= Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la

distribucion de cada empleado.

= Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados que tienen condiciones

para ascenderlos o transferirlos.

= Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades
a los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y desarrollo personal),

estimulando su productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo.

Métodos de evaluacion de desempefio

Los principales métodos de evaluacion de colaboradores son:

= Meétodos de escalas graficas.

= Meétodo de eleccion forzada.

= Método de investigacion de campo.

= Meétodo de incidentes graficos

= Meétodo de comparacion por partes.
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2.3. Definicion de términos basicos

Clima: Conjunto de condiciones o circunstancias que caracterizan una situacion. Se
utiliza de un modo similar a la palabra ambiente. Se suele identificar especialmente con la

percepcidn, la actitud y las relaciones existentes en un grupo de personas.

Clima organizacional: Hace referencia a las caracteristicas del ambiente de trabajo

existentes en una organizacion o un grupo de personas.

Cultura: Pumpin y Garcia, citado por Vergara (1989) definen la cultura como "el conjunto
de normas, de valores y formas de pensar que caracterizan el comportamiento del personal
en todos los niveles de la empresa, asi como en la propia presentaciéon de la imagen™ (p.

26).

Cultura organizacional: La cultura organizacional es la médula de la organizacion que
estd presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros. A tal

efecto Monsalve (1989)

Desempefio laboral: Es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evalua
durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades

organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma individual.

Ministerio publico: Es el organismo constitucional autonomo del Estado Peruano. Su sede

esta en el Cercado de Lima. Esté controlado por la Fiscalia de la Nacién
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Capitulo 111

3. METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

Clima organizacional y desempefio laboral en las fiscalias penales del ministerio publico

de Huancayo, 2018.

La presente investigacion serd tipo basica, porque nos lleva a la busqueda de
nuevos conocimientos, sobre si el clima organizacional afecta en el desempefio laboral en

las Fiscalias Penales del Ministerio Publico (Gomero y Moreno, 2012).

El nivel de investigacion sera correlacional porque se busca medir el grado de
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en un contexto en

particular, en este caso hablamos de relacion simple.
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3.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion serad de tipo No experimental, descriptivo y correlacional cuyo

esguema es:

Ox
M r
Oy

M es la muestra del Personal que labora en las Fiscalias Penales del Ministerio
Publico de Huancayo, y cada subindice X, y en cada O indica las observaciones obtenidas
en cada variable de estudio, Oxes la variable de clima organizacional, Oyes la variable de

desempefio laboral y r es la relacion entre ambas.

3.3 Poblacion y muestra de la investigacion

Poblacion

La poblacion de estudio estuvo estructurada por 250 trabajadores de las Fiscalias Penales

del Ministerio Publico.
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Muestra

N= Poblacion o universo

Z= Valor del nivel de confianza

P= Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio

g= Proporcion de individuo que no poseen las caracteristicas del estudio

e= Porcentaje 0 margen de error

Los valores de la formula son los siguientes:

N= 250

p 0 50% ---1,96

g= 50%-- 0,0

e= 5% ---0,005

Reemplazando:

250%(1.962) *(0.5*0.5)

(0.052)*(250-1)+(1.962)*(0.5*0.5)
N = 156 trabajadores

Muestreo. Estadistico estratificado



3.4 Técnicas para la recoleccién de datos

Para valorar ambas variables la técnica a emplearse en la presente investigacion es las
encuestas, el fichaje, observacion directa y andlisis de contenido observacional y como

instrumento a emplearse sera las encuestas, el cuestionario de encuesta.

3.4.1. Descripcién de los instrumentos

Primero: Elaboracion del instrumento de recoleccion de datos.

Segundo: Obtencion de validez y confiabilidad por el juicio de expertos y por prueba piloto,

previa gestion con las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo.

Tercero: Gestion con las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo para la

ejecucion del proyecto para la aplicacion de encuestas.

Cuarto: Recoleccion de datos aplicando la técnica de las encuestas, el fichaje, observacion

directa y analisis de contenido observacional, tanto para la V1y V2.

Quinto: se prepararan los datos para su procesamiento a través de la codificacion y

tabulacion de resultados.

3.4.2. Validez y confiabilidad de instrumentos

Validez

Hace referencia al grado en el que el instrumento mide aquello que pretende medir. En tal

sentido la validez de un instrumento descansa en el grado de informacion que recoge a
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través del instrumento disefiado. En tal sentido la validez de un instrumento se realiza en

dos sentidos: validez de contenido y recojo de informacion.

Para tal caso los instrumentos empleados en la presente investigacion en cuanto a
su contenido han sido revisado por especialistas y metoddlogos entendidos en el tema de
investigacion con el sentido de brindar la objetividad de la investigacion. Y en cuanto al
recojo de informacion se ha realizado mediante el estadistico Alfa de Cronbach, el cual se

detalla al explicar la confiabilidad.

Confiabilidad

La confiabilidad estd vinculada al grado de recojo de informacion que brindan los
instrumentos disefiados en la implementacion de la investigacion. Segun la regla un
instrumento es confiable en la medida que supera el valor de 0.7 y es menor a 1. De
acuerdo al reporte brindado por el Alfa de Cronbach. Los instrumentos disefiados para un
mejor control han sido sometidos a una evaluacion previa, donde se ha obtenido como
resultado que tienen un nivel de confiabilidad ambos instrumentos disefios para la

implementacion de la investigacion.

3.4.3. Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos

Estadistica descriptiva: Se empleardn cuadros estadisticos simples, dispersion de
frecuencias simples y percentiles, dispersion de barras e histogramas, medida de tendencia

de dispersion, medida de tendencia de posicion, forma y apuntamiento.

Inferencia estadistica: Para el contraste de hipdtesis se empleara las ppruebas de
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chi-cuadrado y la prueba de significancia de Coeficiente r de Pearson.

Programa estadistico: se empleara el SPSS 15.0 y Microsoft Office Excel 2007.
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Capitulo 1V

4. RESULTADOS
4.1. Presentacion e interpretacion de resultados en tablas y figuras
4.1.1. Resultados descriptivos por variables y dimensiones
Variable clima organizacional
Tabla 3

Distribucion de frecuencias del clima organizacional, segun personal encuestado de

fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Bajo 9 6,0 6,0 6,0
Medio 101 66,9 66,9 72,8
Alto 41 27,2 27,2 100,0
Total 151 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 1. Gréfica de barras de la distribucion de frecuencias porcentual del clima
organizacional, segun personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de

Huancayo, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 1, se aprecia las percepciones del personal que trabaja en las fiscalias
penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, encontrandose que el 66.9% de ellos
consideraban dichas percepciones en un nivel medio, mientras que otro 27.5% indicaban
en un nivel alto. En cambio, solo un 6.0% opinaron que era bajo. Esto permite colegir que
existe un clima organizacional favorable entre los encuestados, es decir consideran que la
combinacién del ambiente fisico, social y las actitudes y valores que existe en la fiscalia es

percibido de forma positiva por el personal.
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Dimensiones del clima organizacional
Ambiente fisico

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la dimension ambiente fisico del clima organizacional, se-

gun personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido bajo 12 7,9 7,9
Medio 86 57,0 57,0
Alto 53 35,1 35,1
Total 151 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 2. Gréfica de barras de la distribucién de frecuencias porcentual de la dimensién

ambiente fisico del clima organizacional, segun personal encuestado de fiscalias penales

del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.
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Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 2, se aprecia las percepciones del personal que trabaja en las fiscalias

penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, con respecto al ambiente fisico, encon-

trandose que el 57.0% de ellos consideraban en un nivel medio, mientras que otro 35.1%

indicaban que estaba en un nivel alto. En cambio, solo un 7.9% opinaron todo lo contrario,

es decir que era bajo. Esto permite inferir a grandes rasgos que existe un ambiente fisico

del clima organizacional favorable entre los encuestados, es decir estiman la infraestructu-

ra, el area de trabajo como los equipos y muebles como componentes importantes que faci-

litan su labor cotidiana y atencion de los usuarios.

Ambiente social

Tabla s

Distribucién de frecuencias de la dimensién ambiente social del clima organizacional,

segun personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Bajo 9 6,0 6,0
Medio 107 70,9 76,8
Alto 35 23,2 100,0
Total 151 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3. Gréfica de barras de la distribucion de frecuencias porcentual de la dimension

ambiente social del clima organizacional, segln personal encuestado de fiscalias penales

del Ministerio Pablico de Huancayo, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 5y figura 3, se aprecia las percepciones del personal que trabaja en las fiscalias

penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, con respecto al ambiente social, encon-

trandose que el 70.9% de ellos lo consideraban en un nivel medio, mientras que otro 23.2%

sefialaron que estaba en un nivel alto. En cambio, solo un 6.0% opinaron todo lo contrario,

es decir lo consideraban bajo. Esto permite deducir a grandes rasgos que existe un ambien-

te social del clima organizacional favorable entre los encuestados, porque consideran esti-

mulan sus expectativas, facilita la autonomia de trabajo y, sobre todo, el reconocimiento de

los colegas y superiores jerarquicos.
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Actitudes y valores
Tabla 6
Distribucion de frecuencias de la dimensién actitudes y valores del clima organizacional,

segun personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Bajo 11 7,3 7,3 7,3
Medio 86 57,0 57,0 64,2
Alto 54 35,8 35,8 100,0
Total 151 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

=10}

S0

40

A=k
£
=
3 30
56,959
=
o
20
35 TE%
10
7 ,28%
o T T T
bajo Medio Alto

Actitudes y valores

Figura 4. Gréfica de barras de la distribucion de frecuencias porcentual de la dimension
actitudes y valores del clima organizacional, segin personal encuestado de fiscalias

penales del Ministerio Pablico de Huancayo, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 4, se observa las percepciones del personal que trabaja en las fiscalias

penales del Ministerio Pablico de Huancayo, 2018, con respecto a las actitudes y valores,
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encontrandose que el 57.0% de ellos lo consideraban en un nivel medio, mientras que otro
23.2% sefialaron que estaba en un nivel alto. En cambio, existe un 6.0% quienes opinaron
todo lo contrario, es decir lo consideraban en un nivel bajo. No obstante, permite deducir a
grandes rasgos que hay una valoracion, respeto entre trabajadores y, sobre todo, satisfac-

cion en el trabajo que realiza el personal encuestado.

Variable clima organizacional
Tabla 7

Distribucion de frecuencias del desempefio laboral, segun personal encuestado de fiscalias

penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Bajo 7 4,6 4,6 4,6

Medio 89 58,9 58,9 63,6

Alto 55 364 364 100,0

Total 151 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Porcentaje

bajo Medio

Desempefo laboral

Figura 5. Gréafica de barras de la distribucién de frecuencias porcentual del desempefio
laboral, segln personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo,

2018.
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Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 5, se observa las percepciones del personal que trabaja en las fiscalias
penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, en relacién con el desempefio laboral,
encontrandose que el 58.9% de ellos lo consideraban en un nivel medio, mientras que otro
36.4% sefialaron que estaba en un nivel alto. En cambio, existe un 4.6% quienes opinaron
todo lo contrario, es decir lo consideraban en un nivel bajo. A pesar de ello, permite dedu-
cir a grandes rasgos que hay una valoracion, tanto del desempefio individual como grupal

del personal encuestado.

Dimensiones del desempefio laboral

Desempefio individual

Tabla 8

Distribucidn de frecuencias de la dimension desempefio individual, segin personal encues-

tado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Bajo 8 53 53 53

Medio 100 66,2 66,2 71,5

Alto 43 28,5 28,5 100,0

Total 151 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 6. Gréafica de barras de la distribucion de frecuencias porcentual del desempefio

individual, segin personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de

Huancayo, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 6, se observa las percepciones del personal que trabaja en las fiscalias

penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, en relacion al desempefio individual,

encontrandose que el 66.2% de ellos lo consideraban en un nivel medio, mientras que otro

28.5% sefialaron que estaba en un nivel alto. En cambio, existe un 5.3% quienes opinaron

todo lo contrario, es decir estipularon en un nivel bajo. A pesar de ello, permite deducir a

grandes rasgos que hay destrezas, responsabilidades, compromiso y confidencialidad, res-

ponsabilidades, compromiso y confidencialidad con una vision positiva a la hora de reali-

zar el trabajo individual en las comisiones.
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Desempefio individual
Tabla 9
Distribucion de frecuencias de la dimension desempefio grupal, segun personal encuesta-

do de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Bajo 18 11,9 11,9 11,9
Medio 75 49,7 49,7 61,6
Alto 58 384 384 100,0
Total 151 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 7. Gréafica de barras de la distribucion de frecuencias porcentual del desempefio
grupal, segun personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Pablico de Huancayo,

2018.

Interpretacion:
En la tabla 9 y figura 7, se observa las percepciones del personal que trabaja en las fiscalias
penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, en relacion al desempefio grupal, en-
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contrandose que el 49.7% de ellos lo consideraban en un nivel medio, mientras que otro
38.4% sefialaron que estaba en un nivel alto. En cambio, existe un 11.9% quienes opinaron
todo lo contrario, es decir revelaron en un nivel bajo. A pesar de ello, permite deducir a
grandes rasgos que existe entre el personal encuestado participacion en equipo, relaciones
interpersonales y rendimiento laboral, permitiendo colegir un nivel favorable de desempe-

fio grupal.

4.1.2. Tablas cruzadas por variables y dimensiones

Tabla cruzada de clima organizacional y desempefio laboral

Tabla 10

Distribucion de frecuencias bidimensionales de clima organizacional y desempefio labo-

ral, segin personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo,

2018.
Desempefio laboral
Niveles Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 7 2 0 9
% del total 4,6% 1,3% 0,0% 6,0%
Medio Recuento 0 81 20 101
Clima organizacional % del total 0,0% 53,6% 13,2% 66,9%
Alto Recuento 0 6 35 41
% del total 0,0% 4,0% 23,2% 27,2%
Total Recuento 7 89 55 151
% del total 4,6% 58,9% 36,4% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 8. Grafica de barras bidimensional de la distribucion de frecuencias porcentual de
clima organizacional y desempefio laboral, segin personal encuestado de fiscalias penales

del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 8 se observa que las opiniones de los encuestados con respecto al
clima organizacional y desempefio laboral, vemos que se encuentra asociada
mayoritariamente en el nivel medio (53.6%) y alto (23.2%) y en menor escala en el nivel
bajo (4.2%), lo que permite afirmar la existencia de una relacion altamente significativa,
segun se desprende de la opinion del personal encuestado de fiscalias penales del

Ministerio Publico de Huancayo, 2018.
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Tabla cruzada de ambiente fisico y desempefio laboral

Tabla 11

Distribucidn de frecuencias bidimensionales de ambiente fisico del clima organizacional y

desempefio laboral, segin personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico

de Huancayo, 2018.

Desempefio laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 7 5 0 12
% del total 4,6% 3,3% 0,0% 7,9%
Medio Recuento 0 73 13 86
Ambiente fisico % del total 0,0% 48,3% 8,6% 57,0%
Alto Recuento 0 11 42 53
% del total 0,0% 7,3% 27,8% 35,1%
Total Recuento 7 89 55 151
% del total 4,6% 58,9% 36,4% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 9. Grafica de barras bidimensional de la distribucion de frecuencias porcentual de

ambiente fisico del clima organizacional y desempefio laboral, segun personal encuestado

de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.
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Interpretacion:

En la tabla 11 y figura 9 se observa que las opiniones de los encuestados con respecto al

ambiente fisico del clima organizacional y desempefio laboral, observamos que se

encuentra asociada mayoritariamente en el nivel medio (48.3%) y alto (27.8%) y en menor

escala en el nivel bajo (4.6%), lo que permite afirmar la existencia de una relacion

altamente significativa, segin se admite de la opinion del personal encuestado de fiscalias

penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Tabla cruzada de ambiente social y desempefio laboral

Tabla 12

Distribucion de frecuencias bidimensionales de ambiente social del clima organizacional y

desempefio laboral, segun personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico

de Huancayo, 2018.

Desempefio laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 7 2 0 9
% del total 4,6% 1,3% 0,0% 6,0%
Ambiente social Medio Recuento 0 81 26 107
% del total 0,0% 53,6% 17,2% 70,9%
Alto Recuento 0 6 29 35
% del total 0,0% 4,0% 19,2% 23,2%
Total Recuento 7 89 55 151
% del total 4,6% 58,9% 36,4% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia.

95



a0

50 =
E 0 0.0 %
uE.. 30 L3 L Alto !E
& 20 4 b Medio 3

10 P A P i

Bajo Medio Alto

Ambiente social

N Bajo mMedio uAlto

Figura 10. Grafica de barras bidimensional de la distribucion de frecuencias porcentual de
ambiente social del clima organizacional y desempefio laboral, segin personal encuestado

de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Interpretacion:

En la tabla 12 y figura 10 se observa que las opiniones de los encuestados con respecto al
ambiente social del clima organizacional y desempefio laboral, observamos que se
encuentra asociada mayoritariamente en el nivel medio (53.6%) y alto (19.2%) y en menor
escala en el nivel bajo (4.6%), lo que permite afirmar la existencia de una relacion
altamente significativa, segun se admite de la opinion del personal encuestado de fiscalias

penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.
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Tabla cruzada de actitudes y valores y desempefio laboral

Tabla 13

Distribucion de frecuencias bidimensionales de actitudes y valores del clima organizacio-

nal y desempefio laboral, segin personal encuestado de fiscalias penales del Ministerio

Publico de Huancayo, 2018.

Desempefio laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
Actitudes y valores Bajo Recuento 6 4 1 11
% del total 4,0% 2,6% 0,7% 7,3%
Medio Recuento 1 67 18 86
% del total 0,7% 44,4% 11,9% 57,0%
Alto Recuento 0 18 36 54
% del total 0,0% 11,9% 23,8% 35,8%
Total Recuento 7 89 55 151
% del total 4,6% 58,9% 36,4% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 11. Gréfica de barras bidimensional de la distribucion de frecuencias porcentual de

actitudes y valores del clima organizacional y desempefio laboral, segun personal encues-

tado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.
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Interpretacion:

En la tabla 13 y figura 11 se observa que las opiniones de los encuestados con respecto al
actitudes y valores del clima organizacional y desempefio laboral, observamos que se
encuentra asociada mayoritariamente en el nivel medio (44.4%) y alto (23.8%) y en menor
escala en el nivel bajo (4.6%), lo que permite afirmar la existencia de una relacion
altamente significativa, segn se admite de la opinion del personal encuestado de fiscalias

penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

4.1.3. Prueba de normalidad

Con el proposito de proceder al contraste de hipdtesis es preciso realizar la prueba de
normalidad con el fin de determinar la procedencia de la distribucion de los datos, esto es
si provienen de una distribucién paramétrica o, en su defecto, de una distribucion no
paramétrica, y de esta manera utilizar el estadistico correspondiente al contraste de

hipdtesis.

Tabla 14

Prueba de normalidad de las variables de investigacion

Kolmogorov-Smirnov @

Estadistico al Sig.
Clima organizacional ,382 151 ,000
Desempefio laboral ,351 151 ,000

Fuente: base de datos.

& Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion
En la tabla 14 se aprecia la variable clima organizacional con un estadistico K-S = 0.382, p

=.000 < .05, de modo que se rechaza la hipotesis de normalidad de los datos ( p >.05); del
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mismo modo, ocurre para la variable desempefio laboral, cuyo estadistico K-S = 0.351, p =
.000 < .05, por tanto, también se rechaza la hip6tesis de normalidad de los datos ( p > .05).
De manera que los datos de ambas variables son de indole no paramétricos, razén por el
cual es necesario aplicar como estadistico en el contraste de hipotesis la Rho de Spearman.
Finalmente, para establecer una interpretacion de los resultados resulta pertinente

considerar la siguiente tabla.

Tabla 15

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015, p. 185).
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4.1.4 Contrastacion de hipotesis de la investigacion

Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.
Ha: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en las Fiscalias Penales del Ministerio Pdblico de Huancayo, 2018.

Ho:p=0

Hi:p#0

Prueba estadistica: Rho de Spearman
Nivel de significancia a= 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 16

Prueba de Spearman de clima organizacional y desempefio laboral, segin personal
encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Clima Desempefio

organizacional laboral
Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,682™

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N 151 151
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,682™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 151 151

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

Los datos de la tabla referidos a la contrastacion de la hipétesis general muestran un
coeficiente de correlacion segun Rho de Spearman = .682** (por lo que es positiva y
moderada), con un valor de significancia = ,000 el cual es menor al nivel de significancia
de 0,05 por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir,
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las

Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Hipotesis especifica 1
Ho: No existe una relacién significativa entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en

las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018.

He:: Existe una relacion significativa entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en las
Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018.

Ho:p=0

Hi:p#0

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Nivel de significancia o= 0.05

Regla de decision: Si p <0.05 se rechaza Ho
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Tabla 17
Prueba de Spearman de ambiente fisico y el desempefio laboral, segin personal

encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Ambiente fisico Desempefia

laboral
Ambiente fisico Coeficiente de correlacion 1,000 ,699™

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N 151 151
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,699™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 151 151

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

Interpretacion

Los datos de la tabla referidos a la contrastacion de la hipdtesis especifica 1 muestran un
coeficiente de correlacion segin Rho de Spearman = .699 (El cual es positiva y moderada),
con un valor de significancia = ,000 el cual es menor al nivel de significancia de 0,05; por
lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipoétesis alterna, es decir, existe una
relacion significativa entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en las Fiscalias

Penales del Ministerio Pablico de Huancayo — 2018.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre el ambiente social y el desempefio laboral en
las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018.

He2: Existe una relacion significativa entre el ambiente social y el desempefio laboral en
las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018.

Ho: p=0
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Hi:p#0

Prueba estadistica: Rho de Spearman
Nivel de significancia o= 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 18
Prueba de Spearman de ambiente social y desempefio laboral, segun personal encuestado

de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Ambiente social Desempefio

laboral
Ambiente social Coeficiente de correlacion 1,000 361"

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N 151 151
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,361™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 151 151

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

Interpretacion

Los datos de la tabla referidos a la contrastacion de la hipétesis especifica 2 muestran un
coeficiente de correlacion segin Rho de Spearman = .612 (positiva y moderada), con un
valor de significancia = ,000 el cual es menor al nivel de significancia de 0,05; por lo cual
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, es decir, existe una relacién
significativa entre el ambiente social y el desempefio laboral en las Fiscalias Penales del

Ministerio Publico de Huancayo — 2018.
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Hipdtesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre las actitudes y valores en el desempefio
laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018.

Hes: Existe una relacion significativa entre las actitudes y valores en el desempefio laboral

en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018.

Ho:p=0

Hi:p#0

Prueba estadistica: Rho de Spearman
Nivel de significancia o= 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 19
Prueba de Spearman de actitudes y valores y desempefio laboral, segin personal

encuestado de fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

Actitudes y Desempefio

valores laboral
Actitudes y valores Coeficiente de correlacion 1,000 524™

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N 151 151
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,524™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 151 151

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion
Los datos de la tabla referidos a la contratacion de la hipotesis especifica 3 muestran un

coeficiente de correlacion segin Rho de Spearman = .524** (El cual es positiva y
moderada), con un valor de significancia = ,000 el cual es menor al nivel de significancia
de 0,05 por lo cual se rechaza la hipédtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir,
existe una relacion significativa entre las actitudes y valores en el desempefio laboral en las

Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018.
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Capitulo V

5. DISCUSION

5.1. Discusion de los resultados

El objetivo de la presente investigacion consistié en determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio
Publico de Huancayo — 2018. Después de realizado el trabajo de campo, que consistio en
aplicar la técnica de la encuesta a traves de sendos cuestionarios debidamente validados y
confiables, se obtuvo evidencia empirica para efectuar luego el contraste con las hipétesis
de investigacion, esto es: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y

el desempefio laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018.

El clima organizacional se encontrd en el nivel medio con un valor de (66.9%),

mientras que el desempefio laboral obtuvo un (58.9%); al haberse hecho el cruce respectivo
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de la variable clima organizacional y desempefio laboral, se encontré que las percepciones
también se situaban en el nivel medio (53.6%) y nivel alto (23.2%), lo que también resulto
siendo favorable; esto permite colegir que la percepcion que tiene el personal encuestado
de las fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018, es holgadamente
favorable. Por ello que en el plano inferencial se encontré un Rho = .682, p = .000 <.05, es

decir una correlacion positiva moderada y altamente significativa.

Una experiencia similar la desarroll Zans y Catellén (2017) encontr6 en su estudio
que: 1) EI Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor
medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el
liderazgo practicado poco participativo, sin disposicion en mantener un buen clima
organizacional en el equipo de trabajo. 2) Se identifica que el desempefio laboral, que se
desarrolla en la Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo
requerido, donde la toma de decisiones se realiza en gran medida de manera individual,
careciendo de un plan de capacitacion. 3) Los trabajadores docentes y administrativos de la
facultad consideran que el mejoramiento el Clima Organizacional Incidiria de manera
positiva en el Desempefio Laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien

en el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.

En esa misma linea, Luengo y Valbuena (2013), pusieron en evidencia la existencia
de una relacién alta y estadisticamente significativa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral del docente en centros de Educacién Inicial del
Municipio Mara, estado Zulia, puesto que a medida que aumentan los valores de la
variable clima organizacional aumentara de forma significativa los valores de la variable
desempefio laboral. Es decir, en la medida que se fomente un clima organizacional

armonioso y consonante con las necesidades del personal el desempefio laboral por parte
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de los docentes sera apropiado y mejora significativa y proporcionalmente sus habilidades
técnicas, conceptuales y administrativas, asi como, las estrategias, asi como las estrategias
de actualizacion, participacion en equipos de trabajo y socializacion de valores

organizacionales.

Sin embargo, el resultado encontrado en el presente estudio discrepa de lo hallado
por Paz y Marin (2014) al observar que el clima organizacional en la IPS de la Universidad
Autonoma de Manizales es poco satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor
calificacion obtuvo. El personal considera que las autoridades no contribuyen en la
realizacion personal y profesional, asi como no existe retribucion por parte de las
autoridades a sus actividades laborales ademas de la inexistencia del reconocimiento por el
buen desempefio; sin embargo, existen oportunidades de mejora en la percepcion que
tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen preocupacion para la comprension del

trabajo por parte del personal.

También el resultado de Meléndez (2015) discrepa al encontrar que el Clima
organizacional definitivamente no influye en los resultados, esto es en el desempefio
laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones. Por ultimo, refuerza la
discrepancia del resultado el hallazgo de Solano (2017) al hallar una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Territorial Huallaga Central- Juanjui, demostrando la existencia de una correlacion
significativa debido a que el valor P (Sig. Bilateral) Es <a 0,05 es decir “0,000; asimismo,
se observa que el nivel de correlacién de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675.
Dichos resultados son provenientes de un inadecuado clima organizacional, y acciones mal
ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempefio de los colaboradores de la

institucion. De esta forma, el clima organizacional, es una variable que requiere de un
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ambiente adecuado para estimular el desempefio laboral. Complementariamente, Gallegos
(2016) encontrd en base a la evaluacion de 180 grados, donde los jefes evaluaron a sus
subordinados, indicé que el 58.30% de la persona en Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa se encuentran con un desempefio laboral muy bueno, el 20%

con un nivel bueno, y el 1.7 % con un nivel regular.

Con respecto a la hipdtesis especifica 1, se debe sefialar que la hipotesis planteada
fue: Existe una relacion significativa entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en las
Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018. Con respecto a la dimension
ambiente fisico se encontrd que el 57.0% percibio en el nivel medio esto revela que existe
una percepcién favorable por parte de los encuestados, de modo que al cruzarse las dos
variables se encontr6 una relacion simétrica en el nivel medio (48.3%) y en el alto (27.8%).
Esta relacion se confirma en el plano inferencial al hallarse un Rho de Spearman = 0.699, p

=.000 <.05, es decir se trata de una relacion positiva moderada y altamente significativa.

En esa misma linea, Gallegos (2016) encontré que existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio profesional de los servidores el Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa, lo cual qued6 demostrado con el 93.3% de los servidores que
manifiestan que el clima organizacional es promedio a su vez un muy buen desempefio
laboral. Al revisar el P valor se observa que este es de 0.001, es decir es menor a 0,05, lo
cual significa que existe relacion entre ambas variables. Esto comprueba la hipotesis,

siendo factible elaborar una propuesta y mejora de clima organizacional.

En relacién a la hipdtesis especifica 2, se debe sefialar que las percepciones de los
entrevistados dan cuenta con respecto al ambiente social y desempefio laboral, se pudo
determinar que un 70.9% se hallaba en el nivel medio y esto se ve reflejada en la

asociacion de las variables con un nivel medio (53.6%) y alto (19.2%), valores se pone en
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evidencia en el plano inferencial al obtenerse un Rho = 0.612, p = .000 < .05, esto es se

trata de una relacion positiva moderada y altamente significativa.

Este resultado se respalda en lo hallado por Aguado (2012) al afirmar que existe un
nivel aceptable de clima organizacional segun la perspectiva de los docentes en una
instituciéon educativa el distrito de \Ventanilla. Es decir, los docentes consideran que su
ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y expectativas de la comunidad
educativa. Aungue no en el nivel éptimo que se requiere. De igual modo, el trabajo de
Gallegos (2016) permitio determinar de acuerdo con la percepcion de los servidores que el
clima organizacional en Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa se
encuentra en un nivel promedio, lo cual es positivo para la institucion; sin embargo, existen
cinco indicadores que deben mejorarse como lo son las relaciones interpersonales,

disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y valores colectivos.

En lo que respecta a la hipotesis 3, se debe indicar que las percepciones de los
entrevistados dan cuenta con respecto a las actitudes y valores y el desempefio laboral, se
pudo determinar que un 57.0% se hallaba en el nivel medio, esto se ve reflejado en la
asociacion de las variables con un nivel medio (44.4%) vy alto (23.8%), valores se pone en
evidencia en el plano inferencial al obtenerse un Rho = 0.524, p = .000 < .05, esto es se
trata de una relacién positiva moderada y altamente significativa. Mientras este resultado
se inscribe en el aporte de Garcia y Segura (2013) amparado en los resultados de estudio
permitiéndoles determinar que existe una correlacion baja, pero significativa entre la
dimension relaciones interpersonales de la variable clima organizacional y la dimensién
evaluacioén de la variable desempefio docente. Las relaciones interpersonales se encuentran
entre los niveles alto y muy alto, la evaluacion es principalmente del nivel alto. Las

relaciones interpersonales influyen en la evaluacion que realizan los docentes de las
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instituciones educativas de Cajay. Sin embargo, la baja correlacion indica que los docentes

deben mejorar en evaluacion.
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5.2. Conclusiones

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Con respecto al objetivo general, se comprobd que, si existe una relacién
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las
Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, dado que se
obtuvo una relacién positiva y moderada segun Rho de Spearman =.682”, con
un valor de significancia = 0.000 < 0.05. Rechazandose la hipotesis nula y

confirmandose como valida la hipotesis sostenida en la presente investigacion.

Con respecto al objetivo especifico 1, se comprobd que, si existe una relacién
significativa entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en las Fiscalias
Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018, dado que se obtuvo una
relacion positiva y moderada, segin Rho de Spearman =.699”, con un valor de
significancia = 0.000 < 0.05. Rechazandose la hipdtesis nula y confirmandose

como valida la hipdtesis sostenida en la presente investigacion.

Con respecto al objetivo especifico 2, se comprobd que, si existe una relacion
significativa entre el ambiente social y el desempefio laboral en las Fiscalias
Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018, dado que se obtuvo una
relacion positiva y moderada, segin Rho de Spearman =.612”, con un valor de
significancia = 0.000 < 0.05 de significancia. Rechazandose la hipétesis nula y

confirméandose como vélida la hipotesis sostenida en la presente investigacion.

Con respecto al objetivo especifico 3, se comprobd que, si existe una relacion
significativa entre las actitudes y valores con el desempefio laboral en las
Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo — 2018, dado que se
obtuvo una relacion positiva y moderada segin Rho de Spearman =.524”, con

un valor de significancia = 0.000 < 0.05. Aceptandose la hipdtesis sostenida.
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5.3. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Recomendar al Gerente del area de las Fiscalias Penales del Ministerio Publico
de Huancayo — 2018, implementar recursos propios implementar condiciones

laborales.

Recomendar al Gerente del area de las Fiscalias Penales del Ministerio Publico
de Huancayo — 2018, mejorar los ambientes fisicos (lluminacion, Ventilacion,
calefaccidn, equipos ergondmicos, distribucién de los espacios, entre otros)

para brindar seguridad y velar por su salud ocupacional.

Recomendar al Gerente del &rea de las Fiscalias Penales del Ministerio Publico
de Huancayo — 2018, fortalecer las relaciones interpersonales mediante la

implementacion de un programa de inteligencia emocional y coaching.

Recomendar al Gerente del area de las Fiscalias Penales del Ministerio Publico
de Huancayo — 2018, buenas practicas en materia de ética, desarrollo de

valores morales y lucha contra la corrupcion.

113



FUENTES DE INFORMACION

Laura. P (2015), “Propuesta Estratégica para el fortalecimiento del Clima Organizacional
y Mejora de la Motivacion del Recurso Humano en la Compaiiia Costarricense del
Café S.A. (Cafesa)”, Ciudad Universitaria Rodrigo Facio, Universidad de Costa

Rica, Recuperado

porwww.kerwa.ucr.ac.Cr/bistream/handle/10669/27895/TESIS%20FINAL.pdf?seq

uense.

Luengo Y. y Valbuena M. (2013) “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del

Docente en Centros de Educacion Inicial”. Maracaibo, Universidad de Zulia.

Meléndez R. (2015) “Relacién entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral de los
Servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de

Finanzas, en el periodo de 2013 - 2014”, Quito, Universidad Tecnologica

Equinoccial.

Monsalve (1989). La Cultura y los Ciclos Vitales de la Organizacién. Monte Avila,

Caracas.

Paz A. Y Marin B. (2014) “Clima Organizacional de la IPS Universidad Autonoma de

Manizales”, Manizales, Universidad Autdnoma de Manizales.

Vergara (1989). La Cultura Organizacional en wuna Institucion de Educacion

Superior, Tesis Doctoral , USB, Caracas.

Zans. Ay Castellon. J. (2017), Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio
Laboral de los Trabajadores Administrativos y Docentes de la Facultad Regional

Multidisciplinaria de Matagalpa UNAN-Managua en el Periodo 2016, Matapalca-

114


http://www.kerwa.ucr.ac/
https://www.monografias.com/trabajos34/construccion-tesis-doctoral/construccion-tesis-doctoral.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/usbmem/usbmem.shtml#QUEES

Universidad Nacional de Nicaragua.

Tesis

Aguado, J. (2012) EI Clima Organizacional y de una Institucion Educativa de Ventanilla
segun la perspectiva de los docentes. (Tesis de maestria). Perd: Universidad San

Ignacio de Loyola.

Gallegos, F. (2016). Clima Organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral de los
servidores del Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016.

(Tesis de maestria). Per(: Universidad Nacional de San Agustin.

Garcia, G. y Segura, L. (2013) EI Clima Organizacional y su Relacién con el Desempefio
Docente en las Instituciones Educativas del Distrito de Cajay- 2013. (Tesis de

maestria. Perd: Universidad Catdlica Sedes Sapientiae.

Laura, P. (2015). Propuesta Estratégica para el fortalecimiento del Clima Organizacional
y Mejora de la Motivacion del Recurso Humano en la Comparfiia Costarricense del

Café S.A. (Cafesa), (Tesis de Maestria). Costa Rica: Universitaria Rodrigo Facio.

Luengo Y. y Valbuena M. (2013) en su tesis: Clima Organizacional y Desempefio Laboral
del Docente en Centros de Educacion Inicial. (Tesis de maestria) Universidad del

Zulia.

Montoya, D. (2014). Relacion entre Clima Organizacional y la Evaluacion del Desempefio
del personal en una empresa de servicios turisticos: caso PTS Per( 2015. Peru:

Pontificia Universidad Catélica del Per(

Meléndez R. (2015) Relacion entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral de los

Servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de

115



Finanzas, en el periodo de 2013 — 2014. (Tesis de maestria). Ecuador: Universidad

Tecnoldgica Equinoccial.

Solano, S. (2017). Clima Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, afio 2017. Perd:Universidad

César Vallejo.

Zans, A. y Catellon, J. (2017). Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio
Laboral de los Trabajadores Administrativos y Docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa UNAN-Managua en el Periodo 2016., (Tesis de

maestria). Nicaragua: Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua.

116



ANEXOS

117



Anexo 1. Matriz de consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LAS FISCALIAS

PENALES DEL MINISTERIO PUBLICO DE HUANCAYO, 2018

PROBLEMA DE | OBJETIVOS. HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
INVESTIGACION DIMENSIONES
General Objetivo Hipdtesis general | V1: Tipo: Bésica
¢Qué relacion existe | general Clima Organizacional
entre el clima Determinar la | Existe una | Ambiente fisico Nivel:
organizacional y el relacién que relaciéon positiva Correlacional.
desempefio laboral existe entreel | entre el clima
en las Fiscalias clima organi- organizacional y | Ambiente social Enfoque:
Penales del zacional y el el desempefio Cuantitativo
Ministerio Publico desempefio laboral en las
de Huancayo— 2018? | laboral en las Fiscalias Penales Disefio: No

Fiscalias Pena- | del Ministerio | Actitudes y valores Experimental,

Especificos les del Minis- | Publico de descriptivo y
¢Qué relacion existe | terio Pablico Huancayo, 2018. correlacional

entre el ambiente
fisico y el
desempefio laboral
en las Fiscalias
Penales del
Ministerio Publico
de Huancayo —
2018?

¢Qué relacion existe
entre el ambiente
social y el
desempefio laboral
en las Fiscalias
Penales del
Ministerio Publico
de Huancayo —
2018?

¢Qué relacion existe
entre las actitudes y
valores en el
desempefio laboral
en las Fiscalias
Penales del
Ministerio Publico
de Huancayo —
2018?

de Huancayo —
2018.

Objetivo
especifico:
Determinar la
relacion  que
existe entre el
ambiente fisi-
co y el desem-
pefio  laboral
en las Fiscalias
Penales del
Ministerio
Publico de
Huancayo -
2018
Determinar la
relacion  que
existe entre el
ambiente  so-
cial y el
desempefio

laboral en las
Fiscalias Pena-

Hipotesis
especificas

Existe una
relacion positiva
entre el ambiente
fisico y el
desempefio
laboral en las
Fiscalias Penales
del Ministerio
Publico de
Huancayo — 2018

Existe una
relacién positiva
entre el ambiente
social y el
desempefio
laboral en las
Fiscalias Penales
del Ministerio
Plblico de
Huancayo — 2018.

V2: Desempefio
Laboral

Desempefio individual

Desempefio grupal

Poblacion: 250
trabajadores de las
Fiscalias  Penales
del Ministerio
Publico de
Huancayo.

Muestra: 156

trabajadores de las

Fiscalias  Penales
del Ministerio
Publico de
Huancayo

Técnicas e
Instrumentos de
recoleccion de
datos: las
encuestas, el
fichaje,

observacion directa
y andlisis  de
contenido

observacional y
como instrumento a

les del Minis- | Existe una emplearse serd las

terio  Publico | relacién positiva encuestas.

de Huancayo — | entre las actitudes

2018. y valores en el Técnicas de
desempefio analisis de datos:

Determinar la | laboral en las Estadistica

relacion  que | Fiscalias Penales descriptiva: Se
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existe entre las
actitudes y
valores en el
desempefio
laboral en las
Fiscalias Pena-
les del Minis-
terio  Publico
de Huancayo —
2018.

del Ministerio
Publico de
Huancayo — 2018.

empleardn cuadros
estadisticos
simples, dispersion

de frecuencias
simples y
percentiles,

dispersion de barras
e histogramas,
medida de
tendencia de

dispersion, medida
de tendencia de
posicion, forma y
apuntamiento.

Inferencia

estadistica: Para el
contraste de
hipétesis se
empleara las

pruebas de chi-
cuadrado y la
prueba de
significancia de
Coeficiente r de
Pearson.

Programa

estadistico: se
empleard el SPSS
25.0 y Microsoft
Office Excel 2016.
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Anexo 2. Instrumentos para la recoleccion de datos
ENCUESTA
CLIMA ORGANIZACIONAL
Sefior (a) Trabajador la presente encuesta como parte de la investigacion, tiene como
finalidad la obtencién de informacidén que permita determinar el nivel de incidencia del

clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de las fiscalias Penales del
Ministerio Publico en la Provincia de Huancayo — 2017~

Las respuestas seran confidenciales y anonimas.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspe (X) el nimero que mejor le identifica

CATEGORIAS
1 2 3 4 5
NUNCA CAS| A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
NUNCA
CLIMA ORGANIZACIONAL
AMBIENTE FiSICO CATEGORIA

1 2 3 4 5

1 La infraestructura del &rea donde usted labora es
adecuada

2 En su &rea de trabajo se tiene suficiente iluminacion

3 La temperatura es la adecuada en su area de trabajo

4 En su area de trabajo se cuenta con muebles y enceres

necesarios

AMBIENTE SOCIAL CATEGORIA

1 2 3 4 5

5 Con que frecuencia se realiza la rotacion del personal
en su institucion

6 Usted realiza el trabajo en equipo con su jefe y
compafieros de labores.

7 Considera usted, que tiene la suficiente autonomia en
las labores que realiza.
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Tiene usted experiencia con las labores que viene

8 .
realizando.
9 El puesto que actualmente ocupa esta en relacion con
su formacién profesional.
10 | Considera que la institucion se le reconoce y considera
por su desempefio.
11 | Considera que la remuneracion en la institucion es la
mas adecuada.
12 | Considera que la remuneracion en la institucion existe
igualdad de género, para los puestos de trabajo.
13 | Considera usted que tiene un cierto nivel de estabilidad
en el puesto de trabajo, respecto a un futuro.
VALORES Y ACTITUDES CATEGORIA
1 2 3 5
14 | Esta usted satisfecho con las labores que realiza en la
institucion.
15 1 se considera valorado en la institucién
16 | En la institucién se fomenta la cooperacion entre
compafieros de trabajo
17

Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion
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ENCUESTA
DESEMPENO LABORAL

Sefior (a) Trabajador la presente encuesta como parte de la investigacion, tiene como
finalidad la obtencién de informacion que permita determinar el nivel de incidencia del
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de las fiscalias Penales del
Ministerio Publico en la Provincia de Huancayo — 2017”

. Las respuestas seran confidenciales y anonimas.

INSTRUCCIONES:

Marque con un aspe (X) el namero que mejor le identifica

CATEGORIAS
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
DESEMPENO INDIVIDUAL CATEGORIA

1 2 3 4

1 Tiene dominio de conceptos, métodos y técnicas de la
labor que realiza

2 Destreza para utilizar conocimientos

3 Cumplimiento de responsabilidades encomendadas

4 Desarrollo de alternativas de accion

5 Puntualidad en la entrega de trabajos

6 Aprovechamiento de recursos de la institucion

7 Nivel de compromiso con el trabajo que realiza

8 Disposicion para realizar trabajos diversos

9 Confidencialidad y lealtad con el trabajo que realiza

DESEMPENO GRUPAL

10 Participa de las reuniones de equipo con regularidad y
aporta ideas.
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Muestra cortesia y respeto por sus demas colegas

11

12 Utiliza herramientas y metodologias para preparar y
disefiar la mejor estrategia para las diligencias

13 Muestra capacidad de recibir sugerencias, brindar

aportes y toma de decisiones

123




Anexo 3. Base de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

TAIN

ad

66

60
61

a8
a5

57

64
55

64
66

64
67
75
63

43

76
61

60
51
48
58
56
65

50
49

55
57
62
57

64
60

67
57
57
59
44

56
52
52

63

64
67
68
62
51

62
59
67
53

51

69

60
58

64

74
59
68
51

51

Valores y

LTAL

9TAALI

STAAL

PIAQL

Ambiente social

ETAALI

(TAALI

TTAAL

OTIAAL

AEN

8L

LINAL

RN

SIALI

PINALI

ENLI

44N

TIALI

Dimensiones| Ambiente fisico

cel

ce2

ce3

ced

ce5

ce6

ce”7

ce8

ce9

celO
cell
cel2
cel3
celdq
cel5
cel6
cel?7
cel8
celS
ce20
ce2l
ce22
ce23
ce24
ce25
ce26
ce27
ce28
ce29
ce30
ce31
ce32
ce33
ce34
ce35
ce36
ce37
ce38
ce39
ced40
ce4dl
ce42
ce43
ced4q
ce45
ced6
ced7
ced8
ced9
ce50
ce51
ce52
ce53
ce54
ce55
ce56
ce57
ce58
ce59
ce60
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31633

5175| 3

4 |67 2

4 (70| 3

4166]| 3

3156]| 2

3143| 2

4 (71 3

3 |53(2

3159]| 2

2 |55] 2

4 157]| 2

4 63| 3

2 145]| 2

5176 3
3 148]| 2

21331

1 (42| 2

4 |155]| 2

3 145( 2

3145]| 2

2 |51| 2

2 145]| 2

2 |50( 2
3148]| 2

4 (49| 2

3144]| 2

1 (522

3144| 2

5140]| 2

3147]| 2

2 |45( 2

3149]| 2

2 144] 2

4 (45] 2

5|55 2

5172| 3

3149]| 2

4156 2

31633

5158]| 2
5155| 2

3 |50( 2
3 |150( 2
3155| 2

414 (60| 2

3
5
3
5
4
3
3

414 56| 2

5
3
4

414 60| 2

4
3
3
2
4
3
2
4
3
2
2
1
3
3
4
3
2
4

414 |58| 3

2
3
4
3
2
3
3
3
5
3
3
4
5
1
2
3
4

4 4 ([41]62] 2

4

4

4

3
3
4

4

414 | 4

5
5
4

5

4

3

5
3

4

3

4 14414

4

3

4|44

5

3

4 14| 4

3

3

3

3

3

3

4

4 14| 4

4 (4 (414

4 (4414

4alalalalala

2

3

3

3

3

3

3

4

3

3

4alala

444

3

4 14| 4

3

alalalalalalalalala
alalalalalalalalala

5

4

4

4

3

4 14| 4

4

4 14| 4

3

2

cebl
ce62
ce63
cebd
ceb5
ce66
ce67
ce68
ce69
ce70
ce71
ce72
ce73
ce74
ce75
ce76
ce77
ce78
ce79
ce80
ce81
ce82
ce83
ce84
ce85
ce86
ce87
ce88
ce89
ce90
ce9l
ce92
ce93
ce94
ce95
ce96
ce97
ce98
ce99
ce100
cel01
cel02
cel03

cel04
cel105
cel06
cel07
ce108
cel109
cell0
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5162| 2

4 58] 2

5176 3
2 |164] 2
3164| 2

4 (45| 2

3156]| 2

3149] 2

3 58] 2
3158] 2
3 |55| 2

5174] 3

4 (69| 3

1(56] 2
3167|3

3|53| 2

4 [58]| 2

3147]| 2

4 (77| 3

5178] 3

2181]3

3|55| 2

3|57|2

3154| 2
2137|1

2 53] 2

3159 2

2|57 2

3132|1

21361

11291
1(28]1
2130| 1

2132]|1

11291

5
3
5

4
2

4

3

4

5
4
4
4
5
3
5

4141(68| 3

5

414172] 3

5
3

414167]3

4
3
3
3
3

414171] 3

3
2
2
2
3
1

2
2

3

3
5

4|4
3

4|4

5

414]4|63]|3

4
3
3
4
2
5
5

5
5

3
3
3
2

3
5

1

1

44| 4

3

3

5

3

5

3

3

3

4(4|4]|4

4|4

5

4|4

3

4141414 |4]62]2

41414

5

4|4
5

4|4

4|4

3

44| 4

5

4 4
3

3

4|4

4 (4|44

3

4 14| 4

4 (4 (4|4

3

3

4

41414144

3
3

3

4

5

3

4|4

5

4141414144

5
5

3

5

5

414141414144

4|4

4|4

4| 4

3

4|4

4|4

3

5

4 4

5

3

3

3

5

44| 4

414 |4

4|4

44| 4

4|4

4

4(4|4]|4

3

2
1

1

3
5

4|4

3

4|4

4 (4|44

4444|444

4| 4

4|4

4

3
5

3

1
4
5
4
3
1
4
3
3
4
3
4
4
4
3
4

4 14| 4
3
4

4
5

4 14| 4
4
5
2
3
3
4
1
3
4
5
4
2
1
2
2
1
2

2
3

celll
cell?2
cell3
cellsd
cell5
cell6
cell?7
cell8
cell9
cel20
cel2l
cel22
cel23
cel24
cel25
cel26
cel27
cel28
cel29
cel30
cel3l
cel32
cel33
cel3s
cel35
cel36
cel37
cel38
cel39
cel40
celdl
celd?
celd3
celds
cel45
cel46
celd7
cel48
cel49
cel50
cel51
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~

DESEMPENO LABORAL

TIAIN

ad

46

48
45

32

37

52
48

41

39
53
48

49

54
53
46

56

45

35

43

42

46

37

49

48

45

43

38

46

31

54
42

47

43

36
32

37
48

49

53
52
56
51

40

45

51

37

Desempeiio Grupal

ETNAL

CTNALI

TTAAL

OTALI

Desempeiio individual

6NALI

8INLI

LN

9L

SINALI

vNAL

ENILI

CNAL

TG

cel

ce2

ce3

ced

ce5

ce6

ce7

ce8

ce9

celO
cell
cel2
cel3
celqd
cel5
cel6
cel7
cel8
cel9
ce20
ce2l
ce22
ce23
ce24
ce25
ce26
ce27
ce28
ce29
ce30
ce31
ce32
ce33
ce34
ce35
ce36
ce37
ce38
ce39
ce40
ce4dl
ce4?2
ce4d3
ce44
ce45
ce46
ce4d7
ce48
ce49
ce50
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42

49

53
51

49

60
46

51

59
33
48

48

54
55
50
41

50
40

35
52

52

38
43

44

38
43

48

30
58
37

37

37
35

35
34

42

40

34
40

40

41

39
53
43

33
38
34
39
34
37
37

60
38
46

48

39
38
38
31

48

ce51
ce52
ce53
ce54
ce55
ce56
ce57
ce58
ce59
ce60
ce61
ce62
ce63
ce64
ce65
ce66
ce67
ce68
ce69
ce70
ce71
ce72
ce73
ce74
ce75
ce76
ce77
ce78
ce79
ce80
ce81
ce82
ce83
ce84
ce85
ce86
ce87
ce88
ce89
ce90
ce9l
ce92
ce93
ce94
ce95
ce96
ce97
ce98
ce99
cel00
cel0l
cel02
cel03
cel04
cel05
cel06
cel07
cel08
cel09
cell0
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41

43

62

46

36
42

50
43

44
39
35

51

50
52

30
43

37

44
39
61

52
53
53
59
37

50
45

39
37

35
44
45

47

20
25
20
23
20
37

25
23

4

4

4
4
4

4
4
4

4

4

4

celll
cell?2
cell3
cellsd
cell5
cell6
cell?7
cell8
cell9
cel20
cel2l
cel2?2
cel23
cel24
cel25
cel26
cel27
cel28
cel29
cel30
cel3l
cel32
cel33
cel3sd
cel35
cel36
cel37
cel38
cel39
cel40
celdl
celd?
celd3
celds
cel45
cel46
celd7
cel48
cel49
cel50
cel51
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