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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacién entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los empleados. Métodos: Se llevo a cabo un estudio
correlacional con 110 trabajadores administrativos de la Direccion General
PNP del Ministerio del Interior, durante el periodo 2019. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario para
obtener la informacion con la que se realizd el analisis estadistico. En el
andlisis inferencial se utilizé la Prueba de Correlaciones de r de Pearson.
Resultados: El 63,6% (70 trabajadores) clima organizacional regular y el
60,9% (67 trabajadores) mostraron desempefio laboral de nivel medio. Por
otro lado, el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral con p<0,000 y el desempefio laboral se relaciona
significativamente con el clima organizacional en las dimensiones Objetivos
(p<0,000), Cooperacion (p<0,000), Liderazgo (p<0,000), Toma de decisiones
(p<0,000), Relaciones interpersonales (p<0,000), Motivacion (p<0,000) y
Control (p<0,000). Conclusiones: El clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los empleados de la

administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, liderazgo,

empleados.



ABSTRACT

OBJECTIVE: To determine the relationship between organizational climate
and employee performance. METHODS: A correlational study was carried
out with 110 administrative workers of the PNP General Directorate of the
Ministry of Interior, during the 2019 period. The data collection technique was
the survey and the instrument the questionnaire to obtain the information with
which the statistic analysis. In the inferential analysis, the Pearson's r
Correlation Test was used. RESULTS: 63.6% (70 workers) regular
organizational climate and 60.9% (67 workers) showed mid-level work
performance. On the other hand, the organizational climate is significantly
related to the work performance with p<0,000 and the work performance is
significantly related to the organizational climate in the dimensions Objectives
(p=<0,000), Cooperation (p<0,000), Leadership (p< 0.000), Decision making
(p=<0,000), Interpersonal relationships (p<0,000), Motivation (p<0,000) and
Control (p<0,000). CONCLUSIONS: The organizational climate is
significantly related to the work performance of the employees of the
administration of the PNP General Directorate of the Ministry of Interior.
Keywords: organizational climate, work performance, leadership,

employees.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un elemento fundamental para toda institucion ya
que permite que los trabajadores se vean mas motivados en su area de
trabajo, realizar mejor sus funciones, tener un buen desempefio y poder
alcanzar los objetivos y metas establecidos por la organizacion, como
también, prestar un servicio de calidad. Con todo esto existen instituciones
que presentan fallas en este sentido, es decir, no cuentan con un clima
organizacional adecuado para llevar a cabo sus actividades y tareas con la
mayor fluidez posible, sin tener en cuenta la comunicacién con los
empleados, con fallas en el liderazgo, falta de comunicacién del encargado y
empleados. Todas estas deficiencias crean un clima organizacional negativo
que incide directamente en el desempeiio.

Esto se aprecia en cualquier institucion, ya que en la mayoria existen este
tipo de deficiencias, y que son observadas porque usualmente no se aplican
las gestiones necesarias de parte de los encargados. En esta investigacion
se abordo la influencia que tiene el clima organizacional en el desempefio
laboral de los empleados de la administracion de la Direccibn General PNP
del Ministerio del Interior, para comprobar las limitantes que influyen en el
desempefo del personal administrativo de la institucion. En el estudio se
describen los problemas que se relacionan con el clima organizacional en la
institucion y cudl es incide en la ejecucion de labores.

Para la mejor compresion, la investigacion se ha divido en los siguientes
capitulos:

Capitulo 1, abarcé la descripcion del problema de investigacion a partir de la
fundamentacién del problema de investigacion, la justificacion del estudio,
importancia, limitaciones, formulacién de problemas, objetivos e hipoétesis
generales y especificos, variables y sus operacionalizaciones, culminando
con la definicion de términos operacionales.

Capitulo 2, comprendio los antecedentes o trabajos previos, bases tedricas,
legales y conceptuales.

Capitulo 3, incluy6 el método de estudio, el @mbito, poblacion, muestra, nivel

y tipo de estudio, disefio de investigacion, técnicas e instrumentos de
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recolecciéon de datos, validacion y confiabilidad del estudio, procedimientos y
por ultimo plan de accion y analisis de datos.

Capitulo 4, abarcé el analisis descriptivo e inferencial, discusién de
resultados y aportes de la investigacion.

Por dltimo, se incluyeron las conclusiones, recomendaciones, referencias,

bibliogréaficas utilizadas, y anexos.



CAPITULO |
DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema de investigacion

La gestibn de los Recursos Humanos, en la actualidad, tiene gran
importancia para las empresas, asi como para las instituciones publicas, ya
que es un area que contribuye a la optimizacion de la competitividad.
Cuando se trata de la influencia que ejerce el clima organizacional en las
organizaciones, se deben tener en consideracion tanto los efectos del clima
sobre el comportamiento de los empleados, como en el desempefio laboral.
El clima organizacional resulta fundamental para las instituciones
competitivas que quieren alcanzar un mejor nivel de productividad y mejorar
los servicios que ofrecen, aplicando tacticas internas (Calcina, 2014, p. 23).
Cuando se hace un andlisis del clima organizacional se pueden identificar
los aspectos que podrian estar ejerciendo una influencia considerable en el
ambiente laboral. De manera objetiva, hace referencia a la estructura fisica
de la organizacion, mientras que la parte subjetiva son las percepciones que
tienen los empleados en del entorno en el que trabajan. Los
comportamientos de los trabajadores se ven influenciados por las
percepciones que estos tienen sobre el trabajo, el entorno fisico, las
relaciones interpersonales y las distintas regulaciones formales que forman
parte del trabajo (Fernandez, 2004, p. 45).

El desempefio laboral se entiende como la forma en la que los integrantes
de las organizaciones laboran eficientemente para lograr los objetivos, lo que
requiere que sean combinados comportamientos y resultados para
conservar los estdndares de la tarea que se realiza. Los aspectos del
desempeio laboral se relacionan con las competencias laborales, la
puntualidad y la asistencia, asi como con las politicas y las estrategias
orientadas a lograr metas comunes (Borzellino, Mirabal & Barrios, 2015, p.
11).

En el caso de Chile, el clima organizacional de las empresas del sector salud
se ha visto amenazado porque este es un sector que se considera uno de
los mas complicados a nivel nacional, debido a que el pais atraviesa un

proceso de envejecimiento continuo donde los individuos son cada vez mas



longevos, y la creciente demanda de los derechos por parte de los
ciudadanos representa un desafio para la capacidad del sistema de salud, lo
que perjudica las relaciones interpersonales y las actitudes de los
trabajadores con respecto a sus responsabilidades laborales, por lo que los
efectos del clima organizacional influyen en la calidad de la atencién que se
brinda en los hospitales de alta complejidad (Bustamante, Grandon & Lapo,
2015, p. 433).

En México, el clima organizacional del Instituto Tecnoldgico de Toluca, se ha
visto perjudicado por diversas razones, entre ellas se encuentra el hecho de
que los trabajadores de la institucion permanecen en ésta Unicamente el
tiempo requerido para no obtener sanciones administrativas y el nivel de
convivencia en la organizaciéon disminuye progresivamente, lo que no
beneficia al ambito académico y perjudica el compromiso de los empleados,
también se presenta una falta de puntualidad, confianza y lealtad entre los
trabajadores y los directivos, ausentismo y deficiencias en las
comunicaciones; la causa de todas estas deficiencias se puede encontrar en
un clima organizacional negativo (Vasquez y Guadarrama, 2001, p. 110).

Los elevados niveles de estrés laboral en los trabajadores de la empresa
venezolana prestadora de servicios de vigilancia VADECOL, sumado a la
ausencia de una estructura organizacional que pueda representar la manera
de administrar el recurso humano, y otros aspectos que pueden estar
influenciando en la capacidad de la empresa para adaptarse a los retos del
entorno como la toma de decisiones centralizadas y el pésimo sistema de
remuneracion de los empleados, todo esto en un entorno cargado de
incertidumbre y malentendidos, puede estar creando un clima organizacional
desfavorable. Por lo que la directiva debe poner interés en mejorar el clima
organizacional para poder modificar y reorganizar la empresa (Quintero,
Africano & Faria, 2008, p. 38).

En las entidades publicas del Perd, el concepto de clima organizacional no
es algo novedoso, sin embargo, no resulta tan relevante como deberia, para
ser aplicado como un instrumento de indicadores de la gestion publica.
Actualmente es sabido que varias instituciones publicas llevan a cabo la
medicion del clima organizacional, entre las cuales se encuentra el Ministerio

de Salud e Indecopi, de acuerdo a la disponibilidad de su presupuesto.



Diversas investigaciones indican que los empleados que se encuentran en
condiciones inapropiadas de trabajo, como lo son los empleos inestables,
sueldos y beneficios insuficientes y condiciones de salud y seguridad
deficientes, se encuentran frustrados e insatisfechos por el nivel bajo de
desempeiio y productividad laboral, lo que da como consecuencia un inferior
nivel de calidad de los servicios (Charry, 2018, p. 29).

Este es el caso de los trabajadores de la administracién de la Direcciéon
General de PNP del Ministerio del Interior, donde se presentan
inconvenientes por diversos factores en el entorno laboral, a nivel personal e
interpersonal, esto afecta de manera negativa al desempefio de los
trabajadores, los cuales no estan satisfechos con el clima organizacional de
la instituciébn; no se promueve la motivacion ni las recompensas por el
desempeio adecuado o por el esfuerzo extra para llevar a cabo las labores,
existen sobre carga laboral, deficiencias en la infraestructura del area que
limita el buen desemperio, poca interaccion entre las areas de trabajo para la
resolucion de las actividades, no hay buena comunicacion entre el personal;
ello genera un bajo desempefio laboral. Por lo que esta investigacion es
planteada para identificar el vinculo que existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los empleados de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior, con el propdsito de obtener la informacion necesaria
para que la gerencia tome las decisiones correctas que permitan favorecer el

nivel de desempeiio laboral de los trabajadores.

1.2. Justificacién

Tedrica: El hecho de realizar esta investigacion resulté conveniente ya que
permitié identificar la relacidbn que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral.

Practica: llegar a concluir cuales son los procedimientos apropiados para
conseguir un desempefio laboral impecable, fundamentado en un clima
organizacional 6ptimo.

Metodoldgica: La investigacion pretendié evidenciar la importancia de
mantener un clima organizacional positivo mediante el uso riguroso de la

metodologia cientifica.



Social: permitié el beneficio de la poblacién en general, ya que éste tuvo
repercusiones significativas en el desempefo laboral de los empleados de
las organizaciones que existen en el pais.

De igual forma, los resultados de la investigacion contribuyeron a que los
servidores publicos puedan identificar cuales son los factores de riesgo que
inciden en el correcto desempefio de las tareas que ejercen, para retomar el

control y en lo posible, erradicar los inconvenientes.

1.3. Importancia o propdsito

Con la llegada de mas y nuevos requerimientos por parte de la sociedad, las
estrategias de las organizaciones se encuentran en un proceso de evolucién
constante, en el que son perfeccionadas progresivamente, adoptando
rapidamente las nuevas estrategias. Desde este enfoque, comprender la
manera en la que el clima organizacional puede representar un apoyo o un
defecto es fundamental si lo que se quiere es que las organizaciones
funcionen apropiadamente. Para conseguir un buen desempeiio laboral, el
clima organizacional es un factor clave, ya que este influye en la forma en la
gue la organizacion lleva a cabo sus procesos. En este sentido, la presente
investigacion resulta importante ya que provee informacién para la
comprension y esclarecimiento del clima organizacional de una institucion
publica, con la que se podra establecer la forma en la que se comportan los
trabajadores, como se relacionan entre ellos, como se ven influenciados por
las tareas que realizan y como son coordinadas las metas de la

organizacion.

1.4. Limitaciones

Esta investigacion se enfoca en los trabajadores de la administracion de la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior, por lo que se tuvo en
cuenta que el clima organizacional no es el mismo para todos en una misma
institucion, ya que la percepcion de los individuos varia de manera radical en
las distintas partes de la organizacion, esto es porque las percepciones son
compartidas Unicamente en grupos pequefios, y no representan al clima
organizacional en su totalidad. En este sentido, el clima que fue percibido

por un grupo de trabajadores en un departamento puede ser distinto al que



perciben otros trabajadores de un departamento o unidad diferente. El hecho
de que las conclusiones del estudio de un departamento no se puedan
aplicar a toda la organizacion representa una limitacion, ademas, solo se
tendran en consideracion los aspectos del clima organizacional que se
relacionen con el desempefo laboral, y el tiempo del que disponen los

trabajadores para participar en el estudio también se debe tener presente.

1.5. Formulacion del problema de investigacion general y especificos
Problema general

¢, Como se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio
del Interior?

Problemas especificos

¢ Existe relacion entre los objetivos y el desempefio laboral de los empleados
de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior?
¢Existe relacién entre la cooperacion y el desempefio laboral de los
empleados de la administracién de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior?

¢ Existe relacion entre el liderazgo y el desemperio laboral de los empleados
de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior?
¢ Existe relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior?

¢ Existe relacién entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral
de los empleados de la administraciéon de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior?

¢Existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio
del Interior?

¢ Existe relacion entre el control y el desempefio laboral de los empleados de

la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior?



1.6. Formulacion del objetivo general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la administracién de la Direccion General

PNP del Ministerio del Interior

Objetivos especificos

Establecer la relacién entre los objetivos y el desempefio laboral de
los empleados de la administracion de la Direccibn General PNP del
Ministerio del Interior.

Establecer la relacién entre la cooperacion y el desempefio laboral de
los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior.

Establecer la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccidbn General PNP del
Ministerio del Interior.

Establecer la relacién entre la toma de decisiones y el desempefio
laboral de los empleados de la administracion de la Direccion General
PNP del Ministerio del Interior.

Establecer la relacion entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral de los empleados de la administracion de la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior.

Establecer la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral de
los empleados de la administracion de la Direcciébn General PNP del
Ministerio del Interior.

Establecer la relacion entre el control y el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccion General PNP del

Ministerio del Interior.

1.7. Formulacion de hipétesis general y especificas

Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefo

laboral de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP

del Ministerio del Interior.



Hipotesis especificas

Hai: Los objetivos se relacionan significativamente con el desempefio laboral
de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior.

Ha2: La cooperacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP
del Ministerio del Interior.

Has: El liderazgo se relaciona significativamente con el desempeio laboral
de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior.

Has: La toma de decisiones se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior.

Has: Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desempenfio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior.

Hase: La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior.

Ha7z: El control se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los empleados de la administracion de la Direccién General PNP del

Ministerio del Interior.

1.8. Variables

Clima organizacional

Segun Méndez (2005), el clima organizacional es aquel que se encuentra
constituido por propiedades subjetivas y objetivas, las cuales tienen la
facultad de poder ser medidas en los diversos individuos que prestan sus
servicios a una determinada organizacion, este también afirma que puede
resaltar las diferencias entre una empresa con un desarrollo laboral eficaz y
una con un desarrollo deficiente, ya que el clima organizacional incide de
significativamente ya sea de manera positiva 0 negativamente en los
resultados de la misma (p. 102).

Desempeiio laboral



Chiavenato (2000), lo describié como el grupo de acciones que se pueden

observar en el personal que presta sus servicios a una organizacion, y que

dichas acciones son indispensables para el cumplimiento de las metas

propuestas (p.62)

Mientras que Bittel (2010), explica que el desempeio laboral se encuentra

directamente vinculado a las expectativas que tiene un empleado respecto al

puesto laboral que va a desarrollar, el comportamiento que adopta cuando

se deben cumplir las metas y el deseo que tiene este de crecer en el &mbito
laboral (p.36).

1.9. Operacionalizacién de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION ’ ESCALA DE
INDEPENDIENTE | CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
El clima Mision, vision P1
organizacional es Obietivos Politicas de la institucién P2
aquel se ) Responsabilidades del cargo P3
encuentra Actividades y resultados del trabajo P4
constituido por Ayuda y colaboracion entre ps
promefjades comparfieros
subjetivas y Cooperacion Reuniones de trabajo P6
obIJetl\{_as, Iasl Apoyo entre areas P7
f;ga;Sd :jeenegdzr Solucién conjunta a los problemas P8
€ p Se obtendran datos Justicia y equidad del jefe P9
ser medidas en de las fuentes C icacio6 | |
los diversos dele : omunicacion con el persona P10
individuos que primarias, mediante jerarquico
la técnica de ) Asignacién de tareas al personal P11
prestan sus encuesta Liderazgo o
servicios a una Stay Comunicacion del resultado de las P12
determinada _ determinar la tareas ejecutadas
organizacion _Importancia que Comunicacion de los objetivos P13
L tienen los objetivos, alcanzados
CLIMA f_este tamblend cooperacién, Participar en las decisiones del
ORGANIZACION | 2118 Que PUETE | jije 3740, toma de trabai P14 ORDINAL
resaltar las 1 rabajo
AL . ; decisiones, Toma de -
diferencias entre - i Consulta sobre las acciones en el
relaciones decisiones bai P15
una empresa con interpersonales trabajo
un desarrollo terper ’ Decisiones individuales P16
) motivacion y control —
laboral eficaz y establecidos entre Organizacion de eventos de
una con un | ldel Relaciones distraccion fuera de las horas de P17
desarrollo e personajdela . t | trabajo
deficiente. va que | Direccion General Interpersonales -
>, yaq PNP del Ministerio Eventos de sociabilizacion P18
el clima del Interior Salarios P19
organizacional '

. ."?C'd.e de Motivacién Pago de horas extra P20
significativamente Reconocimientos P21
ya sea de manera Bonos P22
ne gt?\;salltr:tn/:nct)e en Evaluacion de los trabajos P23

9 Control periédico P24
los resultados de
la misma Control
(Méndez, 2005, seguimiento de objetivos alcanzados P25
p.102).
Se obtendran datos - :
Dessler  (2001), de las fuentes Disponibilidad a Responsabilidad en el trabajo Pl
establecié que el | primarias, mediante | colaborar y |_Disposicion para realizar un trabajo P2,P3
desempefio la técnica de ayudar Implicarse en el trabajo P4, P5
laboral esta encuesta 'y Amabilidad y cordialidad P6,P7
constituido por establecer si el Disposicién y habilidad P8
Ias_ diferentes | desempefio laboral Respuesta a una situacion
: actitudes que | del personal se determinada P9
DESEMPENO tiene un | evidencia en sus ) P10 ORDINAL
LABORAL empleado frente | actitudes haciala | Competencia Aplicacion de una estrategia Plly
a la manera en Disponibilidad, P12
que trata de Confiabilidad y Formulacién de soluciones P13’
resolver una Productividad = arl e P14 P15
determinada establecidas en el — ncontrar ‘a .s’o ucion :
tarea que le ha personal de la Optimizar la aportacion de todos los P16
sido asignada | Direccion General | proquctividad recursos
(p.101). PNP del Ministerio Producir bines o servicios P17,P18
del Interior. Promover la competitividad P19,P20




1.10. Definicién de términos operacionales

Definicion operacional de clima organizacional

Se obtuvieron datos de las fuentes primarias, mediante la técnica de
encuesta y determinar la importancia que tienen los objetivos, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y
control establecidos entre el personal de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior. Una relacion, idéntica, se establecié con los demas
componentes de los indicadores

Definicion operacional de desempefio laboral

Se obtendran datos de las fuentes primarias, mediante la técnica de
encuesta y establecer si el desempefio laboral del personal se evidencia en
sus actitudes hacia la Disponibilidad, Confiabilidad y Productividad
establecidas en el personal de la Direccion General PNP del Ministerio del
Interior. Una relacion, idéntica, se establecera con los demas componentes

de los indicadores.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Internacionales

Polacre (2015), presento la investigacion: “Analisis del clima organizacional
desde la percepcion gerentes-empleados de la alcaldia bolivariana Rémulo
gallegos de Elorza, Estado Apure”. Tesis para optar al grado de magister en
Administracién de Negocios, en la Universidad Nacional Abierta. Apure,
Venezuela. El objetivo de esta tesis fue realizar el andlisis del clima
organizacional desde el punto de vista de gerentes y empleados. La
metodologia aplicada fue descriptiva, el tipo de investigacion correspondio a
uno cualitativo, el disefio de la investigacion es no experimental. La
poblacion fue representada por los empleados de la alcaldia, mientras que la
muestra estuvo conformada por 97 personas y el instrumento que se utilizo
fue la entrevista y el cuestionario, para que luego cada quien a través de las
preguntas diera a conocer su punto de vista. Después del andlisis
correspondiente se llegd a la conclusién de que por parte de la gerencia se
debe incorporar como parte de su plan para gestionar un diagnéstico de
clima organizacional, asi de esta manera poder apreciar la atmosfera
laboral, ya que los resultados dejaron en evidencia que en esta institucion
gubernamental no hay un adecuado clima organizacional y que los
trabajadores se ven afectados debido a esto; de igual manera se deben
realizar jornadas para llamar a la reflexion de los trabajadores y gerentes,
para de esta manera se logre tener una mejoria en su sistema social.
Antunez (2015), realizo6 el estudio: “El clima organizacional como factor clave
para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de caja de
las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de
Maracay, estado Aragua”. Tesis para optar al grado de Maestro en
Administracién del Trabajo, Universidad de Carabobo. Aragua, Venezuela. El
objetivo se basé en la explicacion de cémo el clima organizacional es un

factor clave en la optimizacién del rendimiento laboral de los trabajadores del
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banco. La metodologia que se empleo fue explicativa y descriptiva, con un
disefio de investigacion no experimental y de tipo cuantitativa. La poblacién
la conformaron los trabajadores que prestan sus servicios en el area de caja,
mientras que la muestra estuvo compuesta por 30 individuos y como
instrumento se uso el cuestionario.

Se llegd a la conclusion de que la gerencia de esta entidad bancaria se
preocupa porque sus trabajadores tengan un clima organizacional adecuado,
fortaleciendo las relaciones interpersonales ya que un 80% afirmé que el
empleador aplica técnicas para que estos realicen trabajo en equipo, el 84%
estuvo de acuerdo en que se promueve la buena relacion entre empleados,
un 77% dijo que existe respeto, confianza y cooperacion entre comparieros;
por lo queda demostrado que el rendimiento de los trabajadores que prestan
Su servicio en caja en el banco Banesco tienen un rendimiento eficaz debido
a que se les proporcionan las herramientas necesarias tanto practicas como
tedricas para que estos gocen de un excelente clima organizacional,
evitando el estrés y las posibles enfermedades ocupacionales que se
originan cuando el ambiente y espacio de trabajo no es adecuado. Por lo
guedo en evidencia que todo lo antes mencionado, son factores claves que
influyen de manera positiva en el ambiente en el cual los trabajadores
desempenfian su labor del dia a dia.

Zans (2017), dio a conocer la investigacion: “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefo laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua en el periodo 2016”. Tesis para obtener el titulo de Maestria en
Gerencia Empresarial, Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua.
Matagalpa. El objetivo de este estudio se enfocé en el analisis del clima
organizacional y como este incide en el desarrollo laboral de los trabajadores
administrativos. El tipo de investigacion fue de corte transversal, con un
enfoque cuantitativo y de disefio no experimental; la poblacion la
constituyeron el personal administrativo y docente de la facultad, la muestra
estuvo constituida por 59 trabajares. El instrumento que se utilizé para la
recoleccion de datos fue el cuestionario.

Se lleg6 a la conclusion de que el clima organizacional que se les

proporciona al personal docente y administrativo es medianamente
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favorable, este carece de un buen liderazgo para mantener dicho clima en el
equipo de trabajo; por otra parte también se determind que el desempefio
laboral de los trabajadores es bajo y se realiza de manera individual, por lo
que los trabajadores de ambas coordinaciones requieren de capacitacion
inmediata para mejorar sus relaciones interpersonales y se fomente el
trabajo en equipo; también se le hace un llamado al personal encargado de
las gestiones de facultad para que tome las medidas adecuadas para
subsanar la eventualidades negativas que se presentan. Ya que si no le
proporciona un clima organizacional adecuado al personal estos no van a
tener un desarrollo laboral eficaz, debido a que la incidencia que tiene una
en el otro es alta.

Nacionales

Gallegos (2016), presento el estudio: “Clima organizacional y su relacién con
el desempefio laboral de los servidores de ministerio publico gerencia
administrativa de Arequipa, 2016”. Tesis para obtener el titulo de Maestria
en Ciencias Contables y Financieras, Universidad Nacional De San Agustin.
Arequipa, Peru. el objetivo que se llevo a cabo fue el establecimiento de la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La
metodologia empleada fue descriptiva, el tipo de investigacion fue
explicativo, con un enfoque cuantitativo, un disefio correlacional y se emple6
el método inductivo. La poblacion estuvo constituida por los trabajadores del
ministerio, la muestra estuvo conformada por 60 personas.

Se llego a la conclusion después de analizar los resultados, que la variable
clima organizacional se encuentra estrechamente relacionada con la variable
desempefio laboral, debido a que el 93,3% de los trabajadores manifestaron
qgue el clima organizacional que se presenta en la institucion es promedio y
por ende tienen un buen desempefio laboral y esto a su vez es positivo para
la institucion gracias a la toma de decisiones acertadas; aunque sin embargo
existen indicadores que deben mejorarse a través del control, estos son:
relaciones interpersonales, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
valores colectivos; ya que si no se toman las acciones necesarias pueden
logra una desestabilizar el buen clima organizacional que existe.

Montoya (2016), realizé la investigacion: “Relacion entre el clima

organizacional y la evaluacién del desempefio del personal en una empresa
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de servicios turisticos: caso PTS Pert 2015”. Tesis para obtener el titulo de
Maestria Relaciones Laborales, en la Pontificia Universidad Catoélica de
Peru. el objetivo principal fue determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. La investigacion
es tipo descriptivo, de disefio no experimental, con un enfoque mixto, ya que
consta de una parte cuantitativa y cualitativa, y la metodologia fue
explicativa. Como instrumento se utilizaron dos cuestionarios. La poblacién
estuvo constituida por el personal de la empresa y la muestra de 80
personas. Se concluyd que existe una relacion muy significativa entre las
dos variables en estudio, lo cual dejo en evidencia que la hipétesis propuesta
estaba en lo correcto, permitiendo fortalecer cualquier tipo de hallazgo de
estudios que realicen con un enfoque en este tema; también quedd en
evidencia que mientras mas Optimo sea el clima organizacional y el
liderazgo, mas eficaz sera el desempefio de los trabajadores.

Monteza (2017), explico el estudio: “Clima organizacional y su relacion con el
desempenio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016”.
Tesis para optar al grado de Maestria en Gestion de los Servicios de Salud,
Universidad Cesar Vallejo. Lima, Peru. El objetivo de esta investigacion
estuvo enfocado en determinar qué relacion existe entre el nivel de clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del hospital. La
metodologia empleada fue explicativa, el tipo de investigacion fue
descriptiva, con un disefio correlacional. La poblacién estuvo constituida por
los colaboradores del hospital; y una muestra de 63 personas. El instrumento
que se utilizé para la recoleccion de datos fue el cuestionario. Se concluy6
segun los resultados de Rho Spearman que existe un vinculo muy
significativo entre las dos variables, que una influye de manera directa en la
otra, pues el grado de correlacion fue de 0,807. En lo que respecta a la
variable clima organizacional, un 65% de los encuestados afirmaron que es
regular y un 25% que es inadecuado. Mientras que para la variable
desempeiio laboral un 57% dejaron en claro que es regular y un 30% que es
bajo; lo que significa que la gerencia del hospital no les proporciona a sus
trabajadores el clima organizacional y la motivacion adecuado para que

estos puedan desarrollar sus actividades laborales de manera adecua y que
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se deben tomar las acciones necesarias para subsanar este problema, antes

de que llegue a un estado critico y afecte el trato a los pacientes.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima organizacional

2.2.1.1. Definicion

Segun Méndez (2005), el clima organizacional es aquel se encuentra
constituido por propiedades subjetivas y objetivas, las cuales tienen la
facultad de poder ser medidas en los diversos individuos que prestan sus
servicios a una determinada organizacion, este también afirma que puede
resaltar las diferencias entre una empresa con un desarrollo laboral eficaz y
una con un desarrollo deficiente, ya que el clima organizacional incide
significativamente, ya sea de manera positiva 0 negativa en los resultados
de la misma (p. 102).

2.2.1.2. Importancia

Guillén (2000), desde su punto de vista, ve la importancia del clima laboral
de la siguiente manera:

Con el pasar de los afios y hasta la actualidad el clima laboral se ha vuelto
una herramienta indispensable en cualquier organizacion, debido a su gran
relevancia para conocer y detectar factores que influyen de manera positiva
y negativa dentro de una organizacion; asi como sirve para dejar en
evidencia y diagnosticar a tiempo diferentes problemas que puedan llegar a
afectar el desarrollo de cualquier trabajador. La importancia del clima laboral
radica en es una herramienta con la cual se puede recolectar informacién
referente a como se sientes los colaboradores ante las diferentes situaciones
que se puedan presentar en una empresa, ya se la manera en la que
desarrollan su trabajo, como se encuentra estructurada la organizacion, la
manera en la que se les es observados por parte de sus supervisores entre
otras cosas. Asi como también permitira conocer cual es la condicién laboral
gue existe, los mecanismos que usan los trabajadores para la comunicacién
entre ellos y como desarrollan sus relaciones laborales (p.45).

2.2.1.3. Tipos

Chiavenato, (2009), manifestd que existen cuatro tipos de clima

organizacional, los cuales son:
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Autoritario: es el clima organizacional que se hace evidente cuando los
altos mandos no tienen confianza hacia las personas que contrataron para
que prestaran sus servicios a una empresa, por lo tanto, se crea un
ambiente donde el acto principal es el miedo por parte de los subordinados
hacia los jefes, ya que no hay vinculos entre en jefe y empleado, y las
decisiones solo son tomadas por los jefes. (Chiavenato, 2009, p. 80).
Paternalista: en este ya se encuentra establecida una relacion que conlleva
la confianza porte del gerente hacia sus subordinados; a los trabajadores
mas destacados se les recompensa con premiso, para que exista una fuente
de motivacion, al igual que se le imponen castigos; en este tipo de clima
organizacional los individuos que se encuentran en el alto mando manejan
mecanismos de control. (Chiavenato, 2009).

Consultivo: en este tipo de clima organizacional ya existe una confianza
solida entre jefe y empleado, ya que al momento de tomar alguna decision la
persona que ocupa el cargo superior lo consulta antes con el empleado, con
el fin de lograr la satisfaccion de necesidades como sea el caso de la estima.
(Chiavenato, 2009).

Participativo: ya en este clima organizacional la gerencia deja en evidencia
la confianza que siente hacia sus empleados, y estos lo demuestran cuando
las decisiones se toman con la participacion grupal, para que los empleados
se sientan integrados a la empresa, la comunicacion expresada de tipo
vertical-horizontal - ascendente - descendente (Chiavenato, 2009).

2.2.1.4. Caracteristicas

Segun Hall (1996), existen las siguientes caracteristicas:

— El clima es una configuracion particular de variables situacionales

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

— El clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de
una intervencion particular.

— El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas,
las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por

las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.
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— El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede
sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

— El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar
diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea. -
El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal
como las percibe el observador o el actor.

— Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados
pueden identificarse faciimente.

— Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

— Es un determinante directo del comportamiento porque actia sobre
las actitudes y expectativas que son determinantes directos del
comportamiento (Hall, 1996, p. 36).

2.2.1.5. Funciones

Méndez (2007), explico las siguientes funciones del clima organizacional:
Obstaculizacion

Consiste en lograr que ningiin empleado se sienta agobiado con los deberes
gue se le asignan y con su rutina laboral y cualquier otro requisito que estos
consideren inutiles, ya que esto no facilita su desempefio (Méndez, 2005, p.
154).

Intimidad

Hace referencia a que cada empleado pueda gozar de diferentes relaciones
sociales amistosas y que no necesariamente esta se encuentre relacionada
con asignaciones de trabajo (Méndez, 2005, p. 154).

Alejamiento

Se enfoca a el comportamiento administrativo el cual se define como
informal; esto quiere decir que el trabajador aplicada una reduccién de
distancia, en este caso en el plano emocional; normalmente sucede entre
jefes y empleados (Méndez, 2005, p. 154).

Enfasis en la produccién

Es el comportamiento administrativo que se caracteriza por tener
supervisiones estrechas. Esto significa que la administracion es
medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion (Méndez, 2005, p.
154).
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Consideracion

Es el comportamiento caracterizado por qué se inclina a un trato adecuado y
educado a los empleados y realizar actividades de caracter humano para
ellos (Méndez, 2005, p. 155).

Estructura

Esta enfocado en la opinion individual o colectiva que tienen los empleados
acerca de las limitaciones que hay en el grupo de trabajo, las cuales estan
referidas a las reglas, reglamentos y procedimientos existentes (Méndez,
2005, p. 155).

Responsabilidad

Es el sentimiento que tiene cada individuo de ser su propio jefe; no sentir la
necesidad de hacer consultas de todas las decisiones que toma; cuando se
tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo (Méndez, 2005, p. 155).
Recompensa

Hace énfasis El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien
su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones.
Se percibe equidad en las politicas de paga y promociéon (Méndez, 2005, p.
155).

Riesgo

El riesgo se define como aquellas situaciones a las que se encuentran
expuestos tanto los trabajadores porque no se les proporciona un clima
organizacional adecuado y puedan llegar a sufrir cualquier enfermedad
ocupacional, al igual que la empresa ya que esta corre el riesgo deponer en
peligro su productividad por el mal desempefio de los trabajadores (Méndez,
2005, p. 155).

Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmésfera del
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de
grupos sociales amistosos e informales (Méndez, 2005, p. 156).

Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en

el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. (Méndez, 2005, p. 156).
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2.2.2. Desempeiio laboral

2.2.2.1. Definicion

Chiavenato (2000), lo describi6 como el grupo de acciones que se pueden
observar en el personal que presta sus servicios a una organizacion, y que
dichas acciones son indispensables para el cumplimiento de las metas
propuestas (p.62)

Mientras que Bittel (2010), explica que el rendimiento laboral se encuentra
directamente vinculado a las expectativas que tiene un empleado respecto al
puesto laboral que va a desarrollar, el comportamiento que adopta cuando
se deben cumplir las metas y el deseo que tiene este de crecer en el ambito
laboral (p.36).

2.2.2.2. Conductas que constituyen el desempefio laboral

Bittel (2010), explica las conductas que constituyen el desempefio laboral de
la siguiente manera: (Bittel, 2010, p. 56).

— Desempeiio de las tareas: estad enfocado a la actitud que tiene un
individuo para cumplir con una obligacion y responsabilidad, las
cuales son una contribucién a la productividad de un servicio o a él
buen desemperio de obligaciones administrativas (Bittel, 2010, p. 56).

— Civismo: hace referencia a las diferentes acciones que aportan una
contribucién a un ambiente psicolégico de la empresa, asimismo
proporcionar la ayuda necesaria a los demas empleados, tener un
comportamiento adecuado con las personas que hacen vida en ese

clima organizacional (Bittel, 2010, p. 56).

— Falta de productividad: se refiere a toda aquella accione que causan
dafios de forma activa a una empresa, estas conductas son: dafios a
las instalaciones, un comportamiento agresivo con los compafieros de
trabajo, ausentismo frecuente y sin justificacién y por ultimo realizar
robos (Bittel, 2010, p. 56).

2.2.2.3. Tipos de evaluaciones del desempefio laboral
Alles (2011), define los siguientes tipos de evaluaciones para el desempefio
laboral:

Evaluacién 360 grados



19

Es el tipo de evaluacion que mas se utiliza dentro de las organizaciones,
mediante ella se pueden recopilar distintos datos que se utilizan para la
gestion del grupo o quipo de trabajo desde el enfoque entre trabajadores y
organizacioén (Alles, 2011, p. 58).

Desempeiio de equipos de departamentos

Es un modelo de evaluacion que se enfoca de manera individual en cada
uno de los empleados, donde se observa de forma directa el valor de la
honestidad y el posicionamiento de uno de sus funcionarios (Alles, 2011, p.
58).

Analizar la satisfaccion de los funcionarios

En este tipo de evaluacion el en qué principal es relacionar la satisfaccion de
los trabajadores por encima de los temas referente a las evaluaciones de
desempefo. Los trabajadores serdn encuestados sobre la idea que ellos
tienen de autoanalizarse dentro de la empresa; las interrogantes estaran
establecida das de manera que vayan desde la calidad de ambiente que
proporciona la empresa hasta las oportunidades de crecer que brinda la
misma (Alles, 2011, p. 58).

Desempefio de gestion

Se evalla el desempefio de los encargados de gerencia de la empresa, para
observar de qué manera se desenvuelven cuando tienen que comprender a
los empleados que se encuentran a su disposicion, se utilizan técnicas de
comunicacion y estrategias de trabajo (Alles, 2011, p. 58).

Evaluacién por competencia

También es uno de los modelos que mas se utiliza dentro del foco
organizacional, la persona que se encarga de llevar a cabo la evaluacion
debe tener en cuenta las competencias de cada empleado, este trabaja el
conjunto de habilidades requeridas para desarrollar una funcién, ya que cada
una de estas capacidades tienen un peso diferente en relacion a la
importancia de su desempefio. (Alles, 2011, p. 58).

2.3. Bases conceptuales

Dimensiones del clima organizacional

Objetivos

Los objetivos de una empresa estan enfocados a los conocimientos que

posee el empleado acerca de los motivos y propésitos en los que estan
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orientados la organizacion. Las preguntas de las variables aportan
informaciones referente a los conocimientos de los objetivos por parte del
empleado y a las posibilidades de conocer y sentiréis identificado con los
mismos, mediante la complacencia de sus necesidades y el sentido de
pertenencia hacia la organizacion; de las misma manera se evalla la
frecuencia con la que los individuos tienen las posibilidades de determinar
asignaciones y resultados en el trabajo, que les permita cumplir los objetivos,
asi como la calidad y la constante comunicacién sobre los objetivos vy
politicas de la organizacion (Méndez, 2005, p. 103).

Cooperacion

Es la posibilidad que permite el hecho de poder establecer un proceso que
asocie a los miembros de la organizacién, en el desarrollo de la funcién que
cumple cada uno, esto va a permitir que se logren los objetivos deseados. La
cooperacion consiste en procesos sociales que pueden conformarse en
elementos que ayudaran a que un individuo se sienta integrado (Méndez,
2005, p. 104).

Liderazgo

los lideres son aquellos que ejercen acciones mediante el empleo de
herramientas y comportamientos que en el marco de la teoria administrativa
nos da el beneficio de comprender su estilo de direccion. El cuestionario
realizado est& enfocado al ejercicio del “liderazgo formal” y las percepciones
gue tienen los trabajadores de sus jefes (Méndez, 2005, p. 104).

Toma de decisiones

Son subprocesos que se realizan en funcién de la direccién; por ende, se
relaciona y tiene dependencia con el estilo de direccion que decida llevar la
persona que lidera la organizaciéon. Las diferentes decisiones que se lleguen
a tomar en una empresa se encargaran de definir los lineamientos y su curso
de accion, las cuales se deben seguir para el cumplimiento de los objetivos
de la organizaciéon (Méndez, 2005, p. 104).

Relaciones interpersonales

Son aquellos procesos de interacciones sociales que permiten y conducen al
desarrollo de relaciones entre individuos, los cuales son apreciados
mediante procesos que conllevan un caracter de asociacion (Méndez, 2005,
p. 104).
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Motivacion

Es la condicion que lleva a los empleados a trabajar en una determina
organizacién, ya sea por deseo de intereses propios o0 por distintas
necesidades o la porque existe una meta u objetivo determinado Méndez,
2005, p. 104).

Control

Esta dimension es indispensable para cualquier organizacién ya que es una
herramienta que permitira saber si un trabajo que se realiza en un periodo de
tiempo establecido, permite el eficaz cumplimiento de un objetivo propuesto
para la organizacion, el cual esta definido por los procesos de planeaciones
(Méndez, 2005, p. 104).

Dimensiones del desempefio laboral

Segun Dessler (2001), existen las siguientes dimensiones para el
desempefio laboral:

Disposicion de colaborar y ayudar

Hace referencia a las capacidades de responsabilidades en el trabajo y la
disposicion que tiene un determinado individuo para la implicacion de un
trabajo, lo que se considera una muestra de competencias profesionales y
personales, porque se bebe cuidar el adecuado funcionamiento de los
recursos ya sean estos de caracter humano o material (Dessler, 2001, p.
333).

Competencia

Se define como el conjunto de disposiciones y habilidades que tienen un
individuo para hacer frente y proporcionar una respuesta adecuada a
cualquier situacién, a través del uso de estrategias 0 secuencias operativas
para de esta manera identificar o diagnosticar el problema y pueda formular
diferentes soluciones y también evaluaciones para dar como una solucién
final (Dessler, 2001, p. 333).

Productividad

Se explica como los resultados que se obtienen a través de un plan
sistematizado e inteligente que permite a los individuos que prestan sus
servicios en una empresa la optimizacion de aportar y abarcar los recursos
de indole material, financiero y tecnologico, que se encuentran dentro de la

empresa, para de esta manera producir servicios con la finalidad de lograr la
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motivacién de la competitividad y de esta forma obtener un mejor sustento
para la organizacion (Dessler, 2001, p. 333).

Trabajo: consiste en realizar diversas actividades de una determinada
indole, estas pueden ser administrativas, operativas, entre otras
(Chiavenato, 2009, p. 178).

Productividad: se puede definir como la capacidad que se alcanza
mediante el desarrollo eficaz de los trabajadores que prestan sus servicios
en una determinada empresa, el cual requiere un esfuerzo continuo por
parte de estos para siempre tener un mejoramiento constante y la
productividad no decaiga (Dessler, 2001, p. 333).

Motivacion: son procesos mediante los cuales las personas se sienten
impulsadas a realizar una determina actividad de manera eficaz, ya sea para
conseguir metas personales 0 metas impuesta por una organizacion
Méndez, 2005, p. 104).

Indicador de Desempefio: es una variable que brinda la facilidad de
verificar los posibles cambios que puedan ocurrir en el desarrollo laboral de
un trabajador (Dessler, 2001, p. 338).

Efectividad: hace referencia a los resultados eficientes y eficaces que tiene
el buen desempeiio laboral de un individuo, también a las tareas que se
realizan en un periodo de tiempo menor al estimado, ya sea en el area
operacional o administrativa de una empresa.

Desempeio: es la conducta laboral que asume un empleado frente al
cumplimiento de las tareas que le son asignadas (Dessler, 2001, p. 333).
Ambiente: es todo lo que rodea la organizacion, el contexto dentro del cual
existe una organizacion o un sistema (Chiavenato, 2009, p. 148).

Direccidn: se considera como una herramienta administrativa con la que se
puede obtener un resultado eficiente en una determinada tarea la cual esta

planeada y es demandada por el alto mando (Bittel, 2010, p. 71).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA
3.1. Ambito
La investigacion se realizé en la Direccion General PNP del Ministerio del
Interior, en donde se determiné la relacién que existe entre la variable clima

laboral y el desempefio laboral.

3.2. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 152 trabajadores administrativos de la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior.

Segun Corbetta (2007) “es un grupo de diferentes elementos, los cuales son
considerados unidades de andlisis, que forman parte del ambiente espacial

donde se va a desempefiar el trabajo de investigacion” (p. 236).

3.3. Muestra
Debido a que se contd con una poblacién significativa, se aplicé la siguiente

férmula estadistica para obtener una muestra final:

n= Z2PON
e(N-1) + Z2PQ

Donde:

N = Poblacién o universo

Z = Valor del nivel de confianza

p = Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio

g = Proporcion de individuos que no poseen las caracteristicas del estudio
e = Porcentaje o margen de error

Los valores de la formula son los siguientes:

N= 152
Z= 95% --- 1,96
p=50% --- 0,5

q=50% - 0,5
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e= 5% --- 0,05
Reemplazando:

(1.962)*0.5%0.5* 152
n=

(0.052)*(152-1)+(1.962)*(0.5*0.5)
n= 110

La muestra final, segun el resultado de la férmula es de 110 trabajadores
gue se encontraron dentro de la Direccion General PNP del Ministerio del
Interior.

Corbetta (2007), define la muestra como “la parte que representa a la
poblacién de manera significativa, donde sus caracteristicas indispensables
es la de ser objetiva y un reflejo fiel de esta, de modo que los resultados que
se obtengan puedan generalizar a cada parte que constituye a la poblacion”
(p. 237).

3.4. Nivel y tipo de estudio

Nivel

La investigacion tiene un nivel correlacional porque establecio la relacion que
existe entre cada una de las unidades de investigacion (variables y
dimensiones).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2007) “los estudios correlacionales
tienen el fin de permitir conocer la relacion o el grado de asociacién que
pueda haber entre don conceptos 0 mas, también pueden ser categorias o
variables que tengan un ambiente en comdn” (p. 156).

Tipo

Es descriptivo porque permitié conocer la situacion, costumbre y actitudes de
las variables en estudio.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2007) “los estudios descriptivos
son aquellos que buscan establecer la propiedad, caracteristica y perfil de
una determinada persona, grupo, proceso u objeto, asi como cualquier otro
fendmeno que pueda ser sometido a un analisis; solo se pretende medir o

recoger informacion” (p. 80).
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3.5. Disefio de investigacion

Fue un disefio no experimental porque no se manipularon las variables, solo
se busco saber el comportamiento que tiene una variable respecto a la otra.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2007) afirma que “el disefio es no
experimental porque la observacién del suceso es tal como se da en su

contexto natural, es decir, no es posible manipular las variables” (p. 135).

3.6. Técnicas e instrumentos

3.6.1. Técnicas

La técnica que se utilizé fue la encuesta. Segun Quezada (2017) indico que
‘la investigacion por encuesta es un meétodo comunmente aplicado para
recopilar informacion sobre una poblacion de interés, y permite recabar
percepciones de un tema especifico” (p. 63).

3.6.2. Instrumento

Corbetta (2007) lo define como “la herramienta que emplea el investigador
para recolectar informacion de la muestra que se ha seleccionado y a través
de este poder dar solucion al problema de la investigacion” (p. 68).

El instrumento que se utilizd para la recoleccion de datos fue el cuestionario,
la validacion de este instrumento se realizé mediante el juicio de expertos,

de igual manera que cont6 con la confiabilidad que requiere la investigacion.

3.7.Validacién y confiabilidad del instrumento

Validacion

La validacion se realizé a través del juicio de expertos, conformados por los
docentes especializados de la UNHV, los cuales podran determinar la
confiabilidad y pertinencia de las preguntas.

Segun Corbetta (2007), se conoce como la capacidad con la que se puede
obtener un instrumento para efectuar Optimamente la medicion de las
variables que se estan investigando.

Confiabilidad

La confiabilidad se llevdé a cabo con el estadistico de Alfa Cronbach, por

contar con opciones de tipo escala de Likert en los instrumentos.
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Para Silva y Brain (2006), el creador del coeficiente de Alfa de Cronbach fue
J. L. Cronbach, en el cual los datos proporcionados varian entre cero y uno.
Debido a esto mientras cerca este del uno el instrumento sera de mayor
confiabilidad.
Respecto al cuestionario de Clima organizacional se obtuvo un valor de
0,993 que se interpretd como muy una fuerte confiabilidad.

Y frente al cuestionario de desempeiio laboral se obtuvo un valor de 0,991

gue se interpreté como una muy fuerte confiabilidad.

3.8. Procedimiento
La investigacion tuvo las siguientes etapas:
— ldentificacién del problema de estudio
— Sustento y descripcion del problema
— Planteamiento de problemas, objetivos e hipétesis
— Diseniar la investigacion
— Recopilacion bibliogréfica
— Disefio de los instrumentos de recoleccion de datos
— Trabajo de campo con la toma de las encuestas a la muestra de
estudio
— Procesamiento estadistico de las respuestas

— Descripcion de los resultados

3.9. Tabulacion

Se realizé un andlisis descriptivo a través de las frecuencias y porcentajes,
de acuerdo a la necesidad del estudio.

Para la contrastacion de las hipotesis se utilizd la Prueba de correlaciones
de r de Pearson para establecer la relacion entre las dos variables en
estudio y con una probabilidad de p < de 0.05. Para el procesamiento de los

datos se utilizé el Paquete Estadistico SPSS version 22.0 para Windows.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUCION

4.1. Analisis descriptivo

4.1.1. Caracteristicas del clima organizacional:
Tabla 01. Clima organizacional en la dimensidn objetivos de los empleados
de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior

mayo -junio 2019

Objetivos Frecuencia %

Buena 11 10,0
Regular 68 61,8
Mala 31 28,2
Total 110 100,0

Fuente: Cuestionario.

100,0
61,8
80,0 -

60,0 A
% 28,2

40,0 +
10,0

20,0 +

0,0
Buena Regular Mala

N\ J
Gréfico 01. Porcentaje de empleados segun clima organizacional en la
dimensidn objetivos de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior mayo -junio 2019

En cuanto al clima organizacional en la dimension objetivos de los
empleados de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio
del Interior en estudio, observamos que el 61,8% (68 empelados) se
ubicaron en el nivel regular, el 10,0% en el nivel buena y sin embargo el

28,2% (31 empelados) en el nivel mala.
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Tabla 02. Clima organizacional en la dimension cooperacion de los
empleados de la administracién de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior mayo -junio 2019

Cooperacion Frecuencia %
Buena 10 9,1
Regular 72 65,5
Mala 28 25,5
Total 110 100,0
Fuente: Cuestionario.
4 N
100,0 -
65,5
80,0 -
60,0 -
% 25,5
40,0 -
9,1
20,0 - '
0,0
Buena Regular Mala
N J

Grafico 02. Porcentaje de empleados segun clima organizacional en la
dimensién cooperacion de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Respecto al clima organizacional en la dimensién cooperacion de los
empleados de la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior en estudio, se encontr6 que el 655% (72 empelados)
establecieron un estado regular, el 9,1% buena y sin embargo el 25,5% (28

empelados) de mala.
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Tabla 03. Clima organizacional en la dimension liderazgo de los empleados
de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior
mayo -junio 2019

Liderazgo Frecuencia %

Buena 11 10,0
Regular 66 60,0
Mala 33 30,0
Total 110 100,0

Fuente: Cuestionario.

100,0
60,0
80,0 +
60,0 1
% 30,0

40,0 -
10,0

20,0 A ’

0,0

Buena Regular Mala

N J
Grafico 03. Porcentaje de empleados segun clima organizacional en la
dimension liderazgo de la administracion de la Direccion General PNP del

Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Referente al clima organizacional en la dimension liderazgo de los
empleados de la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior en estudio, se encontr6 que el 60,0% (66 empelados)
establecieron un clima regular, el 10,0% buena y sin embargo el 30,0% (33

empelados) de mala.
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Tabla 04. Clima organizacional en la dimension toma de decisiones de los
empleados de la administracién de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior mayo -junio 2019

Toma de decisiones Frecuencia %
Buena 12 10,9
Regular 65 59,1
Mala 33 30,0
Total 110 100,0
Fuente: Cuestionario.
4 N
100,0 -
59,1
80,0 -
60,0 -
% 30,0
40,0 -
10,9
20,0 - ’
0,0
Buena Regular Mala
o J/

Grafico 04. Porcentaje de empleados segun clima organizacional en la
dimension toma de decisiones de la administracion de la Direccion General
PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Con respecto al clima organizacional en la dimensién toma de decisiones de
los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior en estudio, se encontré que el 59,1% (65 empelados)
mencionaron un clima regular, el 10,9% buena y sin embargo el 30,0% (33

empelados) de mala.
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Tabla 05. Clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales
de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Relaciones interpersonales Frecuencia %
Buena 15 13,6
Regular 70 63,6
Mala 25 22,7

Total 110 100,0

Fuente: Cuestionario.

100,0 +
63,6

80,0 ~

60,0 1

% 22,7

40,0 - 13,6

20,0 A ‘

0,0

Buena Regular Mala

N J
Grafico 05. Porcentaje de empleados segun clima organizacional en la
dimension relaciones interpersonales de la administracion de la Direccion

General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

En razon al clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales
de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior en estudio, se encontré que el 63,6% (70 empelados)
indicaron un clima regular, el 13,6% buena y sin embargo el 22,7% (25

empelados) de mala.
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Tabla 06. Clima organizacional en la dimensién motivacién de los empleados
de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior
mayo -junio 2019

Motivacion Frecuencia %
Buena 26 23,6
Regular 67 60,9
Mala 17 15,5
Total 110 100,0
Fuente: Cuestionario.
e N
100,0 -
60,9
80,0
60,0
% 23,6
40,0 - 15,5
20,0 A
0,0
Buena Regular Mala
AN _/

Grafico 06. Porcentaje de empleados segun clima organizacional en la
dimension motivacion de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Concerniente al clima organizacional en la dimensiébn motivacion de los
empleados de la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior en estudio, se encontré que el 60,9% (67 empelados) sefialaron
un clima regular, el 23,6% buena y sin embargo el 15,5% (17 empelados) de

mala.
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Tabla 07. Clima organizacional en la dimension control de los empleados de
la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior
mayo -junio 2019

Control Frecuencia %
Buena 7 6,4
Regular 73 66,4
Mala 30 27,3
Total 110 100,0
Fuente: Cuestionario.
s N
100,0 A
66,4
80,0 A
60,0 A
% 27,3
40,0 A
6,4
20,0 A
0,0
Buena Regular Mala
AN _/

Grafico 07. Porcentaje de empleados segun clima organizacional en la
dimension control de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Con respecto al clima organizacional en la dimension control de los
empleados de la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior en estudio, se encontr0 que el 66,4% (73 empelados)
establecieron un clima regular, el 6,4% buena y sin embargo el 27,3% (30

empelados) de mala.
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Tabla 08. Clima organizacional de los empleados de la administracion de la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Clima organizacional Frecuencia %
Buena 12 10,9
Regular 70 63,6
Mala 28 25,5

Total 110 100,0

Fuente: Cuestionario.

.

%

100,0
63,6

80,0 A

60,0 A

25,5
40,0 +
10,9

20,0 +

0,0
Buena Regular Mala

_/

Grafico 08. Porcentaje de empleados segun clima organizacional de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -

junio 2019

En general, respecto al clima organizacional de los empleados de la

administracion de la Direcciéon General PNP del Ministerio del Interior en

estudio, se encontr6 que el 63,6% (70 empleados) indicaron un clima

regular, el 10,9% buena y sin embargo el 25,5% (28 empelados) de mala.
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4.1.2. Caracteristicas del desempefio laboral:

Tabla 09. Desempefio laboral en la dimensién disponibilidad a colaborar y
ayudar de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP
del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Disponibilidad a colaborar y ayudar Frecuencia %

Alto 21 19,1
Medio 65 59,1
Bajo 24 21,8

Total 110 100,0

Fuente: Cuestionario.

4 N\
100,0 4
59,1
80,0 +
60,0 1
%
40,0 - 19,1 21,8
20,0 A ' '
0,0
Alto Medio Bajo
e vy

Grafico 09. Porcentaje de empleados segun desempefio laboral en la
dimensidn disponibilidad a colaborar y ayudar de la administracion de la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

En cuanto al desempefio laboral en la dimensién disponibilidad a colaborar y
ayudar de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP
del Ministerio del Interior en estudio, encontramos que el 59,1% (65
empleados) presentaron desempefio medio, el 19,1% alto y en cambio, el

21,8% (24 empelados) tuvieron desempefio bajo.
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Tabla 10. Desempefio laboral en la dimensién competencia de los
empleados de la administracién de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior mayo -junio 2019

Competencia Frecuencia %
Alto 16 14,5
Medio 67 60,9
Bajo 27 24,5
Total 110 100,0

Fuente: Cuestionario.

100,0 +
60,9

80,0 ~
60,0 1

% 24,5
40,0 1 14,5

200 1

0,0

Alto Medio Bajo

N\ J
Grafico 10. Porcentaje de empleados segun desempefio laboral en la
dimensién competencia de la administracion de la Direccién General PNP
del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

En relacién al desempefio laboral en la dimension competencia de los
empleados de la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior en estudio, encontramos que el 60,9% (67 empleados)
presentaron desempeiio medio, el 14,5% alto y en cambio, el 24,5% (27

empelados) tuvieron desempefio bajo.
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Tabla 11. Desempefio laboral en la dimensién productividad de los
empleados de la administracién de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior mayo -junio 2019

Productividad Frecuencia %
Alto 11 10,0
Medio 71 64,5
Bajo 28 25,5
Total 110 100,0

Fuente: Cuestionario.

100,0 ~
64,5

80,0 -

60,0 -

% 25,5
40,0 -
10,0

20,0 ~

0,0
Alto Medio Bajo

N\ J
Grafico 11. Porcentaje de empleados segun desempefio laboral en la
dimension productividad de la administracion de la Direccion General PNP
del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Respecto al desempefio laboral en la dimension productividad de los
empleados de la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior en estudio, encontramos que el 64,5% (71 empleados) mostraron
desempefio medio, el 10,0% alto y en cambio, el 25,5% (28 empelados)

revelaron desempeiio bajo.
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Tabla 12. Desempefio laboral de los empleados de la administracion de la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Desempeiio laboral Frecuencia %
Alto 16 14,5
Medio 67 60,9
Bajo 27 24,5
Total 110 100,0

Fuente: Cuestionario.

100,0

60,9
80,0 A

60,0 A
% 24,5
40,0 7 14,5

20,0 +

0,0
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\_ J
Gréfico 12. Porcentaje de empleados segun desempefio laboral de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -
junio 2019

En general, referente al desempeiio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior en
estudio, encontramos que el 60,9% (67 empleados) presentaron desempefio
medio, el 14,5% alto y en cambio, el 24,5% (27 empelados) tuvieron

desempefio bajo.
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4.2. Analisis inferencial y contrastacion de hipdétesis

Tabla 13. Relacion entre el clima organizacional en la dimensién objetivos y
el desempefio laboral de los empleados de la administracién de la Direccién
General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Desempeiio laboral

VARIABLES
r de Pearson Significancia
Objetivos 0,88 0,000
Fuente: Cuestionario.
100
8
Q o
o]
o (o]
80 o o ©
- o
g : o
g e
(=]
'S 60 o g o © © 8
2 8
E o o
o 8
o o -
[a o
40 o 8 8
(o]
+]
o B
&
o
20— o
T T T T T T
5 75 10 125 15 175
Objetivos

Grafico 13. Dispersién de puntos entre el clima organizacional en la
dimensién objetivos y el desempefio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -
junio 2019
Concerniente a la relacion entre el clima organizacional en la dimension
objetivos y el desemperio laboral de los empleados de la administracion de
la Direccion General PNP del Ministerio del Interior en estudio, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de r Pearson de 0,88 y una p<0,000, encontrando
significancia estadistica y se concluye que estas dos variables estan

relacionadas significativa estadisticamente.
Del mismo modo, respecto a la dispersion de los puntos, se encontré una

relacion positiva ascendente donde los puntos se relacionan favorablemente
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y pudiendo afirmar que mientras el clima organizacional en la dimension
objetivos asciende también lo hace el desempeiio laboral de los empleados
de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior.

Tabla 14. Relacion entre el clima organizacional en la dimensién
cooperacion y el desempefio laboral de los empleados de la administracion
de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Desempeiio laboral

VARIABLES
r de Pearson Significancia
Cooperacion 0,93 0,000
Fuente: Cuestionario.
100
8
o]
o]
8
80 g ¢ ©°
— o
5 8
E 8
'% 60— g B
o
£ &
2 o 8
a 8
40 0 8
0
8 o]
g
20 3
I I I 1 I
0 5 10 15 20

Cooperacion

Grafico 14. Dispersién de puntos entre el clima organizacional en la
dimensién cooperacion y el desemperio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -
junio 2019
Referente a la relacion entre el clima organizacional en la dimension
cooperacion y el desempenio laboral de los empleados de la administracion

de la Direcciéon General PNP del Ministerio del Interior en estudio, se obtuvo
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un coeficiente de correlacion de r Pearson de 0,93 y una p<0,000,
encontrando significancia estadistica y se concluye que estas dos variables
estan relacionadas significativa estadisticamente.

Del mismo modo, respecto a la dispersién de los puntos, se encontré una
relacion positiva ascendente donde los puntos se relacionan favorablemente
y pudiendo afirmar que mientras el clima organizacional en la dimension
cooperacion asciende también lo hace el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio

del Interior.

Tabla 15. Relacion entre el clima organizacional en la dimension liderazgo y
el desempefio laboral de los empleados de la administracién de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Desempeiio laboral

VARIABLES
r de Pearson Significancia
Liderazgo 0,96 0,000
Fuente: Cuestionario.
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Grafico 15. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la
dimension liderazgo y el desemperio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -
junio 2019
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Segun la relacion entre el clima organizacional en la dimension liderazgo y el
desempefio laboral de los empleados de la administracion de la Direccién
General PNP del Ministerio del Interior en estudio, se obtuvo un coeficiente
de correlacion de r Pearson de 0,96 y una p<0,000, encontrando
significancia estadistica y se concluye que estas dos variables estan
relacionadas significativa estadisticamente.

Del mismo modo, respecto a la dispersién de los puntos, se encontré una
relacion positiva ascendente donde los puntos se relacionan favorablemente
y pudiendo afirmar que mientras el clima organizacional en la dimensién
liderazgo asciende también lo hace el desempefio laboral de los empleados
de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior.

Tabla 16. Relacion entre el clima organizacional en la dimension toma de
decisiones y el desempefio laboral de los empleados de la administracion de
la Direccién General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Desempeiio laboral

VARIABLES
r de Pearson Significancia
Toma de decisiones 0,96 0,000
Fuente: Cuestionario.
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Gréfico 16. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la
dimensién toma de decisiones y el desemperio laboral de los empleados de
la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior
mayo -junio 2019
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Frente a la relacion entre el clima organizacional en la dimension toma de
decisiones y el desempeifio laboral de los empleados de la administracion de
la Direccion General PNP del Ministerio del Interior en estudio, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de r Pearson de 0,96 y una p<0,000, encontrando
significancia estadistica y se concluye que estas dos variables estan
relacionadas significativa estadisticamente.

Del mismo modo, respecto a la dispersion de los puntos, se encontré una
relacion positiva ascendente donde los puntos se relacionan favorablemente
y pudiendo afirmar que mientras el clima organizacional en la dimension
toma de decisiones asciende también lo hace el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccidon General PNP del Ministerio

del Interior.
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Tabla 17. Relacion entre el clima organizacional en la dimension relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -

junio 2019
Desempeiio laboral
VARIABLES
r de Pearson Significancia
Relaciones interpersonales 0,95 0,000
Fuente: Cuestionario.
100
8
Q
Q
8
80— 8
= o O
S 8
g 8
2 E
§- 60—
8
= 8
o o
o 8
g O
40 8
o
o 8
8
24 8
T T T T
2 4 6 8
Relaciones interpersonales

Grafico 17. Dispersién de puntos entre el clima organizacional en la
dimension relaciones interpersonales y el desempeiio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio
del Interior mayo -junio 2019
Relativo a la relacion entre el clima organizacional en la dimension

relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior en
estudio, se obtuvo un coeficiente de correlacion de r Pearson de 0,95 y una
p<0,000, encontrando significancia estadistica y se concluye que estas dos
variables estan relacionadas significativa estadisticamente.

Del mismo modo, respecto a la dispersion de los puntos, se encontré una
relacion positiva ascendente donde los puntos se relacionan favorablemente

y pudiendo afirmar que mientras el clima organizacional en la dimensién
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relaciones interpersonales asciende también lo hace el desempefio laboral
de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior.

Tabla 18. Relacion entre el clima organizacional en la dimensién motivacion
y el desempefio laboral de los empleados de la administracion de la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Desempeiio laboral

VARIABLES
r de Pearson Significancia
Motivacion 0,90 0,000
Fuente: Cuestionario.
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Gréfico 18. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la
dimensién motivacion y el desemperio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -
junio 2019
Concerniente a la relacion entre el clima organizacional en la dimensién

motivacion y el desempefio laboral de los empleados de la administracién de
la Direccion General PNP del Ministerio del Interior en estudio, se obtuvo un

coeficiente de correlacién de r Pearson de 0,90 y una p<0,000, encontrando
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significancia estadistica y se concluye que estas dos variables estan
relacionadas significativa estadisticamente.

Del mismo modo, respecto a la dispersion de los puntos, se encontré una
relacion positiva ascendente donde los puntos se relacionan favorablemente
y pudiendo afirmar que mientras el clima organizacional en la dimension
motivacion asciende también lo hace el desempeiio laboral de los
empleados de la administracién de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior.

Tabla 19. Relacion entre el clima organizacional en la dimensién control y el
desempeifio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Desempeiio laboral

VARIABLES
r de Pearson Significancia
Control 0,94 0,000
Fuente: Cuestionario.
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Grafico 19. Dispersién de puntos entre el clima organizacional en la
dimension control y el desempefio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior mayo -
junio 2019
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Con respecto a la relacion entre el clima organizacional en la dimensién
control y el desempefio laboral de los empleados de la administracion de la
Direccién General PNP del Ministerio del Interior en estudio, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de r Pearson de 0,88 y una p<0,000, encontrando
significancia estadistica y se concluye que estas dos variables estan
relacionadas significativa estadisticamente.

Del mismo modo, respecto a la dispersion de los puntos, se encontré una
relacion positiva ascendente donde los puntos se relacionan favorablemente
y pudiendo afirmar que mientras el clima organizacional en la dimension
control asciende también lo hace el desempefio laboral de los empleados de
la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior.

Tabla 20. Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior mayo -junio 2019

Desempeiio laboral

VARIABLES
r de Pearson Significancia
Clima organizacional 0,93 0,000
Fuente: Cuestionario.
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Grafico 20. Dispersién de puntos entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019
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Y, en cuanto a la relaciéon entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la administracion de la Direccion General PNP
del Ministerio del Interior en estudio, se obtuvo un coeficiente de correlacion
de r Pearson de 0,93 y una p=<0,000, encontrando significancia estadistica y
se concluye que estas dos variables estan relacionadas significativa
estadisticamente.

Del mismo modo, respecto a la dispersion de los puntos, se encontré una
relacion positiva ascendente donde los puntos se relacionan favorablemente
y pudiendo afirmar que mientras el clima organizacional asciende también lo
hace el desempefio laboral de los empleados de la administracion de la

Direccion General PNP del Ministerio del Interior.

4.3. Discusion de resultados

En lo que respecta a la presente investigacion, en la hipétesis general se
sefialé que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior, Encontrando una relacion alta
(Rho=0,932) y significativa (p<0,000). Lo que guarda semejanza con la
investigacion de Polacre (2015) quien sefialdé que la gerencia se debe
incorporar como parte de su plan para gestionar un diagndstico de clima
organizacional, asi de esta manera poder apreciar la atmosfera laboral, ya
que los resultados dejaron en evidencia que en esta institucion
gubernamental no hay un adecuado clima organizacional y que los
trabajadores se ven afectados debido a esto, se deben realizar jornadas
para llamar a la reflexion de los trabajadores y gerentes, de esta manera
tener una mejoria en su sistema social.

En este sentido el resultado de la hipotesis general guarda relacion con el
antecedente investigado ya que habla sobre la importancia del clima
organizacional para que el trabajo se lleve a cabo de una mejor manera,
fortaleciendo las relaciones entre los empleados y de esta forma aumentar el
desempefio en la organizacion. Es importante ya que el clima influye de gran
manera debido a que si una persona se encuentra en un ambiente que se
sienta agradable realizara sus funciones de mejor modo ademas permitira

que exista mas asertividad entre los individuos que conforman la institucion.
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Por otra parte, el resultado de la primera hipotesis especifica encontrada en
la investigacion sefialé que los objetivos se relacionan significativamente con
el desempefio laboral de los empleados donde se encontr6é una relacion alta
(Rho=0,876) y significativa (p<0,000), debido a esto guarda relacion con la
investigaciéon de Zans (2017) en donde se llegdé a la conclusién de que el
clima organizacional que se les proporciona al personal docente y
administrativo es medianamente favorable, este carece de un buen liderazgo
para mantener dicho clima en el equipo de trabajo; por otra parte también se
determin6 que el desempefio laboral de los trabajadores es bajo y se realiza
de manera individual, por lo que los trabajadores de ambas coordinaciones
requieren de capacitacion inmediata para mejorar sus relaciones
interpersonales y se fomente el trabajo en equipo y con esto alcanzar los
objetivos propuestos; también se le hace un llamado al personal encargado
de las gestiones de facultad para que tome las medidas adecuadas para
subsanar la eventualidades negativas que se presentan. Ya que si no le
proporciona un clima organizacional adecuado al personal estos no van a
tener un desarrollo laboral eficaz.

La primera hipotesis especifica tiene relacién con el antecedente ya que en
los dos se observa como el desempefio laboral puede incrementar a través
de las estrategias y objetivos que se desarrollan en la organizacioén, es decir
que los objetivos propuestos influyen en el desempefio ya que para
alcanzarlo de manera indicada es necesario realizar una buena planificacion
y ademas contar con la disposicion y un buen desempefio por parte de los
trabajadores para alcanzarlo.

Asimismo, en lo que respecta a la segunda hipotesis especifica sefialé que
la cooperacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior, ya que se encontré una correlacion alta (Rho= 0,925)
y significativa (p<0,000), lo que se confirma con el trabajo de Antinez (2015)
donde se lleg6 a la conclusion de que la gerencia de la entidad bancaria se
preocupa porque sus trabajadores tengan un clima organizacional adecuado
ya que un 80% afirmé que el empleador aplica técnicas para que estos
realicen trabajo en equipo a través de la cooperacion, el 84% estuvo de

acuerdo en que se promueve la buena relacion entre empleados, un 77%
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dijo que existe respeto, confianza y cooperacion entre compafieros; por lo
queda demostrado que el rendimiento de los trabajadores que prestan su
servicio en caja en el banco Banesco tienen un rendimiento eficaz debido a
gue se les proporcionan las herramientas necesarias tanto practicas como
tedricas para que estos gocen de un excelente clima organizacional,
evitando el estrés y las posibles enfermedades ocupacionales que se
originan cuando el ambiente y espacio de trabajo no es adecuado. Por lo
guedo en evidencia que todo lo antes mencionado, son factores claves que
influyen de manera positiva en el ambiente en el cual los trabajadores
desempenfian su labor del dia a dia.

La hipétesis guarda relacion con el antecedente ya que en ambas
investigaciones se menciona la cooperacion como un factor clave para
mejorar el desempefio y para tener un clima organizacional adecuado para
realizar las funciones de una manera eficaz y sin inconvenientes en el
ambiente laboral, si los trabajadores cooperan con los requerimientos
necesarios para mantener su rendimiento en un nivel adecuado estan
contribuyendo con el desarrollo de la organizacion y por ende si desempefio
se vera afectado de una manera positiva.

En lo que respecta a la organizacion con los resultados de la tercera
hipdtesis sefiala que el liderazgo se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior, debido a que se encontr6 una
correlacion alta (Rho=0,957) y significativa (p< 0,000) con lo cual se
corrobora que la investigacion de Montoya (2016) donde se concluyé que
existe una relacion muy significativa entre las dos variables en estudio, lo
cual dejo en evidencia que la hipotesis propuesta estaba en lo correcto,
permitiendo fortalecer cualquier tipo de hallazgo de estudios que realicen
con un enfoque en este tema; también quedo en evidencia que mientras mas
optimo sea el clima organizacional y el liderazgo, mas eficaz sera el
desempeiio de los trabajadores.

Asimismo, se comprueba que existe relacion entra la hipétesis investigada y
el antecedente ya que muestran la importancia del liderazgo en la
organizacion, en este sentido los gerentes o encargados de cada area deben

mantener el control y el orden, ademas es necesario que los integrantes
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desarrollen el liderazgo como un factor importante para incrementar el
desempefio en la organizacion ya que deben estar en constante monitoreo
de las actividades laborales e identificar cualquier deferencia que se
presente y buscar las soluciones para potenciarla al maximo.

Por su parte la con lo que respecta a la cuarta hipétesis de la investigacion
se observa que la toma de decisiones se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior porque se encontré una correlacion
alta (Rho=0,962) y significativa (p< 0,000), con lo cual quedd demostrado la
relacion que guarda con la investigacion de Gallegos (2016) donde se lleg6 a
la conclusion después de analizar los resultados, que la variable clima
organizacional se encuentra estrechamente relacionada con la variable
desempeiio laboral, debido a que el 93,3% de los trabajadores manifestaron
que el clima organizacional que se presenta en la institucion es promedio y
por ende tienen un buen desempefio laboral y esto a su vez es positivo para
la instituciéon gracias a la toma de decisiones acertadas; aunque sin embargo
existen indicadores que deben mejorarse, estos son: relaciones
interpersonales, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y valores
colectivos; ya que si ho se toman las acciones necesarias pueden logra una
desestabilizar el buen clima organizacional que existe.

La hipétesis presentada en la investigacion guarda relacion con el
antecedente de la misma, ya que en ambas se muestra como la toma de
decisiones en la organizacion que sirve para crear un excelente ambiente
laboral y a su vez favorecer el desempefio de manera positiva gracias a las
actividades ejecutadas por parte del personal que son resultado de la toma
de decisiones y la planificacion que lleve a cabo el directivo de la
organizacién para contribuir con el alcance de las metas planteadas
previamente.

De igual manera, con respecto a la quinta hipétesis especifica se observa
gue las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior, porque se encontré una correlacion
alta (Rho=0,948) y significativa (p< 0,000), con lo cual quedd demostrado la

relacion que guarda con la investigacion de Antunez (2015) donde se llegé a
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la conclusién de que la gerencia de esta entidad bancaria se preocupa
porque sus trabajadores tengan un clima organizacional adecuado,
fortaleciendo las relaciones interpersonales ya que un 80% afirm6 que el
empleador aplica técnicas para que estos realicen trabajo en equipo, el 84%
estuvo de acuerdo en que se promueve la buena relacién entre empleados,
un 77% dijo que existe respeto, confianza y cooperacion entre comparieros;
por lo queda demostrado que el rendimiento de los trabajadores que prestan
Su servicio en caja en el banco Banesco tienen un rendimiento eficaz debido
a que se les proporcionan las herramientas necesarias tanto practicas como
tedricas para que estos gocen de un excelente clima organizacional,
evitando el estrés y las posibles enfermedades ocupacionales que se
originan cuando el ambiente y espacio de trabajo no es adecuado. Por lo
guedo en evidencia que todo lo antes mencionado, son factores claves que
influyen de manera positiva en el ambiente en el cual los trabajadores
desempenian su labor del dia a dia.

En la quinta hipétesis presentada en la investigacion existe relacién con el
antecedente de la misma ya que en ambos se habla del desempeifio laboral
y las relaciones interpersonales, debido a esto es importante resaltar que si
no se tienen buenas relaciones interpersonales en la organizacion es dificil
que exista un mejor rendimiento, ya que esta deficiencia afectaria el clima
organizacional y a su vez el desempefio trayendo consigo un ambiente
laboral con conflictos e inestabilidad laboral. Debido a esto se marca la
importancia de las relaciones interpersonales en la organizacién para
fortalecer la comunicacion, eficiencia, calidad y desempenio del trabajo.

Por su parte, con respecto a la sexta hipétesis especifica se observa que la
motivacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direcciéon General PNP del Ministerio
del Interior, porque se encontr0 una correlacion alta (Rho=0, 899) y
significativa (p< 0,000), con lo cual qued6 demostrado la relacién que guarda
con la investigacion de Monteza (2017) donde se llegd a la conclusion que
existe un vinculo muy significativo entre las dos variables, que una influye de
manera directa en la otra, pues el grado de correlacion fue de 0,807. En lo
que respecta a la variable clima organizacional, un 65% de los encuestados

afirmaron que es regular y un 25% que es inadecuado. Mientras que para la
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variable desempefio laboral un 57% dejaron en claro que es regular y un
30% que es bajo; lo que significa que la gerencia del hospital no les
proporciona a sus trabajadores el clima organizacional y la motivacion
adecuada para que estos puedan desarrollar sus actividades laborales de
manera adecua y que se deben tomar las acciones necesarias para
subsanar este problema, antes de que llegue a un estado critico y afecte el
trato a los pacientes.

En la sexta hip6tesis de la investigacidon se demostré6 que la motivacion
guarda relacién con el desempefio laboral es decir que se asemeja al
antecedente investigado ya que en €l se aprecia como en las conclusiones
habla de la importancia de mantener la motivacion laboral para mejorar el
desemperio y el funcionamiento de la organizacion, ya que los trabajadores
necesitan sentirse valorados para tener mas motivacion y rendimiento al
momento de realizar sus funciones y que realicen las mismas de excelente
manera.

Finalmente, en la séptima hipétesis especifica se observa que el control se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los empleados de
la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior,
porque se encontré una correlacion alta (Rho=0, 940) y significativa (p<
0,000), con lo cual qued6 demostrado la relacion que guarda con la
investigacion de Gallegos (2016) donde se llegd a la conclusién después de
analizar los resultados, que la variable clima organizacional se encuentra
estrechamente relacionada con la variable desemperio laboral, debido a que
el 93,3% de los trabajadores manifestaron que el clima organizacional que
se presenta en la institucion es promedio y por ende tienen un buen
desempefio laboral y esto a su vez es positivo para la institucion gracias a la
toma de decisiones acertadas; aungque sin embargo existen indicadores que
deben mejorarse a través del control, estos son: relaciones interpersonales,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y valores colectivos; ya que
si ho se toman las acciones necesarias pueden logra una desestabilizar el
buen clima organizacional que existe.

La séptima hipotesis especifica muestra relacion con el antecedente
investigado ya que el control es algo fundamental en una organizacion ya

que hay que mantener siempre una observacion del trabajo que realizan las
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personas que conforman a la institucion, a través de este control se medira
el desempefio y se evaluara el clima organizacional para detectar cualquier

eventualidad y solventarla a través de las gestiones necesarias

4.4. Aportes de lainvestigacion

El clima organizacional es un factor fundamental para mantener el orden y el
buen funcionamiento en las instituciones, es por esto que la investigacion es
importante para cualquier area de trabajo ya que contribuye en el
desempeio, mejora las relaciones entre compafieros y sobre todo a
conseguir los objetivos, si bien es cierto el clima organizacional ha sido
estudiado repetidas ocasiones en organizaciones tanto publicas como
privadas para determinar la influencia que tiene este en el desempefio
laboral, cabe resaltar que en este caso se realizé el estudio en los
empleados de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio
del Interior, es decir en un departamento dela policia del Perq, y es de gran
importancia porque este es un organismo vital para la seguridad ciudadana,
y todo esto con el fin implementar las estrategias adecuadas que ayuden a
mejorar las deficiencias que presenta el personal administrativo, dichas
problematicas fueron obtenidas en la observacion realizada de las variables.
El clima organizacional es importante ya que es uno de los indicadores que
afectan los objetivos que una institucion logra. Significa que los empleados
son mas productivos con un mejor clima organizacional, es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo percibido directa o indirectamente por los
empleados, que se supone que es una fuerza importante para influir en el
comportamiento de los empleados. Debido a esto se ha comprobado en
varias investigaciones que el clima organizacional esta vinculado con la
insatisfaccion laboral que presentan los trabajadores.

Desafortunadamente, hay muchas organizaciones que no se preocupan por
el clima organizacional y la satisfaccion de los empleados, ya que son
"empleadores de efectivo" y las personas trabajan solo por dinero y desean
irse en cualquier momento. Los empleados no se preocupan por los
resultados de la organizacion y la eficacia es baja, y en muchas ocasiones
no hay desarrollo de operadores, capacitacion y formacion de equipos en

dichas instituciones. Existen diferentes métodos para verificar el clima de la
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institucion, el mas simple es el cuestionario de encuesta y los empleadores
deben proporcionarlo al personal para saber cual es su opinidon acerca de
como perciben su ambiente de trabajo.

Asimismo, el clima organizacional influye en gran medida en el desempefio
de los empleados porque tiene un mayor impacto en la motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. De igual forma determina el
ambiente de trabajo en el cual, el personal se siente satisfecho o
insatisfecho dado que la satisfaccion determina o influye en la eficiencia,
podemos decir que el clima organizacional esta directamente relacionado
con la eficiencia y el desempefio del personal que labora en la institucion.

Un clima que favorezca la toma de riesgos alentara a los empleados a
probar e intercambiar conocimientos e ideas inusuales. La participacion es
una herramienta muy efectiva para desarrollar un clima organizacional sélido
y satisfaccion laboral. Los empleados mas satisfechos poseen algunas
caracteristicas de personalidad que probablemente se reflejen en un buen
desempefio laboral, autoeficacia y control. Una atmésfera de cooperacion
abre el acceso entre los miembros del grupo y crea una motivacion individual
para intercambiar conocimientos con los integrantes del grupo, lo que deja
como resultado una mayor productividad. Por lo tanto, la administracion de
las instituciones debe esforzarse por crear un clima organizacional agradable
en ellas.

Los lideres de las instituciones necesitan comprender los beneficios clave
del desempefio del personal para poder desarrollar métodos consistentes y
objetivos como también ayudar a los trabajadores. Hacerlo permite a
determinar las fortalezas, debilidades y posibles brechas gerenciales en la
organizaciéon. Es en ese sentido el aporte mas importante de esta
investigacibn es el dar a conocer la influencia que tiene el clima
organizacional en el desempefio y la importancia de que se mantenga el
buen funcionamiento en la institucién a través de la ejecucion de estrategias

recomendadas en el presente trabajo de estudio.
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CONCLUSIONES

Primera:

Se determind que el clima organizacional se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior (sig.= 0.000 y una correlacion de
0.932).

Segunda:

Se establecid que los objetivos se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior (sig.=0.000 y una correlacién de
0.876).

Tercera:

Se establecié que la cooperacién se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior (sig.=0.000 y una correlacion de
0.925).

Cuarta:

Se estableci6 que el liderazgo se relaciona significativamente con el
desempenfio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior (sig.=0.000 y una correlacion de 0.
957).

Quinta:

Se establecio que la toma de decisiones se relaciona significativamente con
el desempenio laboral de los empleados de la administracion de la Direccién
General PNP del Ministerio del Interior (sig. = 0,000 y una correlacion de
0,962).

Sexta:

Se estableci6 que las relaciones interpersonales se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los empleados de la
administracion de la Direccion General PNP del Ministerio del Interior. (sig. =
0,000 y una correlacion de 0,948).

Séptima:
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La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los empleados de la administracion de la Direccion General PNP del
Ministerio del Interior. (sig. = 0,000 y una correlacion de 0,899).

Octava:

El control se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
empleados de la administracion de la Direccion General PNP del Ministerio

del Interior. (sig. = 0,000 y una correlacion de 0,940).
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

Primera:

Se recomienda a la jefatura de la administracién de la Direccién General
PNP del Ministerio del Interior fortalecer el clima organizacional asi elevar las
relaciones laborales, y con ello lograr el alcance de los objetivos,
incentivando la cooperaciéon entre los integrantes de la institucion,
fomentando el liderazgo y la motivacion la para poder conseguir un mejor
desempefio en la organizacion.

Segunda:

Se recomienda a la jefatura de la administracion de la Direccién General
PNP del Ministerio del Interior priorizar los objetivos de la institucion para
alcanzar la misiéon y vision establecidas, ademas que las politicas creadas
sean cumplidas de la mejor manera a través del control y el monitoreo de los
encargados de cada area para asegurar el buen desempefio y que los
resultados del trabajo sean los mas satisfactorios posibles.

Tercera:

Se recomienda a la jefatura de la administracién de la Direccién General
PNP del Ministerio del Interior fomentar la cooperacion para obtener la ayuda
y colaboracion entre los compaferos de trabajo para que se desarrolle de
mejor manera su desempefio, y ademas fortalecer el apoyo entre las areas.
Teniendo en cuenta al personal para crear soluciones en conjunto con
respecto a cualquier deficiencia que se presente en la institucion de esta
manera los trabajadores se sentiran incluidos lo que permitird que realicen
sus funciones de manera eficiente y con buena actitud.

Cuarta:

Se recomienda a la jefatura de la administracion de la Direccién General
PNP del Ministerio del Interior incrementar la capacidad de liderazgo para
gue exista mas justicia y equidad por parte del jefe hacia sus trabajadores ya
que todos merecen el mismo trato que se caracterice por el respeto y la
igualdad laboral. Para ser un buen lider es necesario tener buena
comunicacién con el personal jerarquico que hace vida en la instituciébn como

también con el personal trabajador informarle de los progresos y del alcance
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de objetivos en la institucion, como también es importante asignar tareas y
notificar el resultado de su ejecucion.

Quinta:

Se recomienda a la jefatura de la administracion de la Direccién General
PNP del Ministerio del Interior participar la toma de decisiones de manera
objetiva y racional que estas sean las que determinen en éxito de la
instituciéon gracias a su fiabilidad, como también es necesario realizar
consultas antes de tomar cualquier decisién teniendo en cuenta que pueden
surgir propuestas revelantes, otro punto muy importante es autorizar la toma
de decisiones individuales en los trabajadores para que de esta manera
demuestren que pueden tener autonomia y objetividad para interpretar
cualquier situacion que se presente y buscar la solucién adecuada.

Sexta:

Se recomienda a la jefatura de la administracion de la Direcciéon General
PNP del Ministerio del Interior incrementar las relaciones interpersonales
entre los integrantes de la organizacién promoviendo el esparcimiento en
horas fuera del trabajo para que los trabajadores puedan comunicarse e
interactuar. Como también crear eventos de sociabilizacion cada cierto
tiempo para fortalecer mas las relaciones interpersonales y el desempefio en
la institucion.

Séptima:

Se recomienda a la jefatura de la administracion de la Direccién General
PNP del Ministerio del Interior motivar al personal a través de incentivos
como bonos, pagos de horas extras, un salario adecuado para satisfacer las
necesidades del trabajador, con esto es muy posible que la persona
aumente su desempefio en su area laboral ya que va que se va a sentir
considerado y como la institucién le ofrece motivaciones que se adapten a
sus requerimientos.

Octava:

Se recomienda a la jefatura de la administracion de la Direccion General
PNP del Ministerio del Interior tener el control de las evaluaciones que se
realizan en el trabajo con respecto a los niveles de evolucién y desarrollo.
También es importante hacer un control periédico del desarrollo de las

actividades, y realizar el seguimiento del objetivo y de las metas planteadas
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en la institucién verificar que esta funcionando y que no de implementar las

mejores estrategias para conseguirlo de la mejor manera.
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ANEXOS



ANEXO 01: Matriz de consistencia
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PROBLEMA S OBJETIVO S HIPOTESIS VARIABLE 1 DIMEN SIONE S INDICADORES ESCALAY NIVELES METODOLOGIA
VALOR
GENERAL GENERAL GENERAL Misidn, vision
i Como se relaciona Dreterminar la El clima o Politicas de la empresa
el clima | relacion enfre el | organizacional se Objetivos Responsabilidades del cargo
organizacional y el clima relaciona Actividades v resultados del
desempefio laboral | crganizacienal y el | significativamente trabajo Tipo de estudio:
de los empleados desempefio laboral con el desempeno Ayuda vy colaboracién entre Lo
de la administraciéon | de los empleados | laboral de  los compafieros Descriptivo
de la Direccidn | de la administracién | empleados de Ia Reuniones de trabajo
General PMNP del | de la Direccion administracion de la Cooperacion Apovo entre areas .
Ministerio del | General PMP del | Direccién General Solucion conjunia a los Diseno de
Interior Mlnlsterm del PHP de_l Ministerio problemas estudio:
Interior. del Interior. _ Justicia y equidad del jefe No experimental
Liderazgo Comunicacion con el
personal jerargquico
Asignacion de tareas al Hunca Mala Nivel de estudio:
perscnal (20-48) c laci .
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS Comunicacién del resultado Casi nunca crrelaciona
de las tareas ejecutadas Regular
i Existe relacién Establecer la Los objetivos se Comunicacion de los 5 veces (47-73) Poblacidn:
entre los objetivos v relacion  entre los relacionam objetives alcanzados "
?Im | de:empﬁlﬁo gbjetiuosu 1_;' o e: signiﬂ:lzaguarnenlev CLIMA Participar en las decisiones Casi siempre Buena 1562 trabajadores
aboral e o5 esempeno labora con e desempeno . 74-93 - .
empleados de la | de los empleados | laboral de los | QRGANIZACIONAL Toma de del trabajo — Siempre ( : administrativos de
administracion de la | de la administracién | empleados de Ia decisiones Consulta sobre Ias_ac-:mnes la entidad
Direccién General | de la Direccién | administracion de la en el trabajo
PHMP del Ministerio | General PNP del | Direccién General Decisicnes individuales
del Interior? Ministerio del PHP del Ministerio Organizacion de eventos de Técnicas e
Interior. del Interior. ] distraccion fuera de las -
i Baste relacion Relaciones horas de trabajo instrumento de
entre la | Establecer la | La cooperacion se interpersonales - recoleccién de
. ie . Eventos de sociabilizacion
cooperacion y el relacion  enfre  la relaciona - .
desempefio laboral cooperacion v el significativamente Salarics datos:
de los empleados | desempefic laboral | con el desempefio i Pago de horas extra Encuesta.
de la administracion | de los empleados | laboral de los Maotivacion Reconocimientos
de la Direccion de la administracion empleadeos de Ila Bonos
General PMP del | de la Direccion | adminisiracion de la Evaluacion de los trabajos Métodos de
Ministerio del General PNP del Direccion General ——— L
Interior? Ministerio del | PMP del Ministerio Control Control pericdicn analisis de dato:
Interior. del Interior. seguimiento de objetivos SP5S
i Existe relacidn alcanzados
entre el liderazgo v | Establecer la | El liderazgo se i o Responsabilidad en el
el desempefio | relacion entre el | relaciona Disponibilidad a trabajo
laboral de los | liderazgo v el | significativamente colaborar y Disposicion para realizar un
empleados de la | desempefio laboral | con el desempefio ayudar trabajo
al:_lmini_s:lracién de la de los e_m_pleat:!crls laboral de los Implicarse en el trabajo
Direccion General de la administracion empleados de la DESEMPERO — —
PMP del Ministerio | de la Direccién | administracién de la Amabilidad y cordialidad
del Interior? General PMP del | Direccién General LABORAL Disposicion y habilidad
Ministerio del | PHP del Ministerio Competencia Respuesta a una situacion
i Existe relaciom | Interior. del Interior. determinada
enfre la toma de Aplicacion de una esfrategia
decisiones y el [ Establecer la | La toma de Formulacion de scluciones
desempefio laboral relacion enfre la decisiones s5E Encontrar 1a solucion
de los empleados toma de decisiones relaciona
de la administracion y el desempefio significativamente




104

de la Direccion
General PNP del
Ministerio del
Inferior?

; Existe relacion
entre las relaciones
interpersonales y el
desempeifio laboral
de los empleados
de la administracion
de la Direccion
General PNP del
Ministerio del
Interior?

i Existe relacion
entre la motivacion
y el desempefio
laboral de los
empleados de la
administracion de la
Direccién  General
PHP del Ministerio
del Interior?

i Existe relacion
entre el control y el
desempefio laboral
de los empleados
de la administraciaon
de la Direccion
General PNP del
Ministerio del
Interior?

laboral de los
empleados de la
adminizstracion de la
Direccion General
PHP del Ministerio

del Interior.
Establecer la
relacion entre las
relaciones

interpersonales y el
desempeifio laboral
de los empleados
de la administracion
de la Direccion
General PNP del

Ministerio del
Interior.
Establecer la

relacion entre la
motivacion  y el
desempeiio laboral
de los empleados
de la administracion
de la Direccion
General PNP del

Ministerio del
Interior.

Establecer la
relacion entre el
control v el

desemperio laboral
de los empleados
de la administracion
de la Direccion
General PNP del
Ministerio del
Interiar.

con el desempefo
laboral de los
empleados de la
administracion de la
Direccion  General
PHP del Ministerio
del Interior.

Las relaciones
interpersonales se
relacionan
significativamente
con el desempefo
laboral de los
empleados de la
administracion de la
Direccion  General
PHP del Ministerio
del Interior.

La motivacion se
relaciona

significativaments
con el desempefio
laboral de los
empleados de la
administracion de la
Direccion General
PHP del Ministerio
del Interior.

El control 58
relaciona
significativamentes
con el desempefio
laboral de los
empleados de la
administracion de la
Direccion  General
PHP del Ministerio
del Interior.

Productividad

Optimizar la aportacion de
todos los recursos

Producir bines o servicios

Promover la competitividad

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 02: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Cuestionario

Datos Generales:
Edad: Duracion: 25
Sexo:

INSTRUCCIONES

Estimados encuestados la presente encuesta tiene como finalidad determinar la
relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de
la administracion de la Direccién General PNP del Ministerio del Interior. Debe
tomar en cuenta que esta encuesta es completamente confidencial, por lo que se le
pide que conteste cada una de las preguntas de acuerdo a su criterio y experiencia

laboral.

Antes de responder, lea detenidamente cada una de las preguntas, puede escribir o
marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente. Se le recomienda
responder con la mayor sinceridad posible. Si tiene alguna duda puede consultar
con el encuestador. Las alternativas son las siguientes, tomando en cuenta el

namero de eventos 0 veces por pregunta:
1: Nunca:

2: Casi nunca:

3: A veces:

4: Casi siempre:

5: Siempre:



VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima organizacional
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ANEXO 03: INSTRUMENTOS

5 4 3 2 1
] Casi Algunas Casi
N° Preguntas Siempre . 9 Nunca
siempre | veces nunca
1 La institucion tiene establecidas la misién y vision.
La institucion cuenta con politicas institucionales
2 | que garanticen la fiabilidad de los servicios.
La institucién le proporciona responsabilidades
3 |acordes a su cargo.
Se les comunica por parte de la institucion los
4 |resultados del trabajo del personal.
En la institucidon existe ayuda y colaboracién entre
5 | comparieros.
Se realizan reuniones de trabajo periédicas para
6 dar informaciones o evaluar el desarrollo de las
actividades laborales.
De llegar a existir exceso de actividades laborales
7 | se apoyan entre areas.
Los trabajadores buscan solucibn de manera
8 conjunta a los problemas que se puedan presentar
durante las jornadas laborales.
Existe justicia y equidad del jefe hacia los
9 |trabajadores.
Existe comunicacién fluida con el personal
10 |jerarquico para el desarrollo de las actividades.
La direccion realiza asignacion de tareas al
11 [ personal de manera regular.
La directiva comunica el resultado de las tareas
12 | ejecutadas a los trabajadores.
La directiva se encarga de comunicar cuando los
13 objetivos son alcanzados de acuerdo a lo
planificado.
Le hacen participar en la toma de decisiones en el
14 |trabajo cuando la ocasion lo amerita.
Cuando consulta con el personal jerarquico sobre
15 las acciones y/o actividades a realizar, le son
respondidas sus inquietudes.
Le permiten tomar decisiones individuales respecto
16 | a las funciones que usted realiza.
17 La Institucion realiza y organiza eventos de

distraccién fuera de las horas de trabajo para
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premiar y motivar a los trabajadores.

La institucion de caracteriza por programar eventos

18 | de sociabilizacién entre el personal.

Se encuentra usted conforme con el salario que
19 |imparte la Institucion.

Cuando trabaja horas extras, la Institucién se las
20 | reconoce.

La institucion hace reconocimiento a los
21 |trabajadores por su buen desempefio laboral.

La institucion realiza el pago de los bonos que por
22 | ley les corresponden a los trabajadores.

La Institucion realiza una evaluacion de los
23 |trabajos que realizan los empleados.

Se realiza un control periédico de las actividades
24 | que se llevan a cabo en la institucion.

La institucion realiza el seguimiento de los
25 | objetivos alcanzados por parte del personal.
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VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral

5 4 3 2 1
N° Preguntas Siempre el Aleinzs Ces] Nunca
siempre | veces nunca

Considera que sus compafieros son responsables
en el trabajo.

Cree usted que sus compafieros cuentan con la
disposicion para realizar un trabajo impartido por
Su superior.

Su superior se queja porque sus compafieros de
trabajo no cuentan con la disposicion adecuada
para realizar sus actividades de manera eficiente.

Sus comparieros participan de manera voluntaria
en actividades del trabajo.

Sus comparferos de trabajo son obligados a
implicarse en actividades laborales por su superior
ya que estos no lo hacen por iniciativa propia.

Son sus compafieros de trabajo amables con
usted.

Sus compafieros actian de manera cordial con
los jefes y con usted.

Poseen sus compafieros la disposicion y las
habilidades adecuadas para desarrollar sus
competencias profesionales de manera eficaz.

Considera su supervisor que sus compafieros
responden de manera adecuada ante una
determinada situacion que pueda presentarse en
el trabajo.

10

Considera que sus compafieros cuentan con la
capacitacion y experiencia que les permita aplicar
estrategias para resolver problemas laborales

11

Les hace saber su supervisor que sus
compafieros cuentan con la capacidad para
aplicar una estrategia d manera adecuada.

12

Considera usted que sus compafieros son
eficaces al momento de formular soluciones ante
un problema imprevisto.

13

Su supervisor se muestra satisfecho al momento
de que sus comparieros formulan soluciones para
un problema.

14

Cuentan sus compafieros con las capacidades
para encontrar una solucibn ante cualquier
problema que se pueda presentar en su entorno
laboral.
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Alguna vez, la institucion le provee informacion a
sus compafieros para que fortalezcan sus
competencias profesionales y de esta manera
puedan encontrar la solucién a un problema de
manera mas eficaz.

16

Los recursos laborales que proporcionan sus
compafieros a la institucién son 6ptimos.

17

Considera usted que sus compafieros ofrecen un
servicio de calidad acorde a sus funciones.

18

Producen sus compafieros servicios de manera
eficaz para la institucion.

19

La Institucion promueve la competitividad entre
compafieros para obtener un mejor desempefio
laboral

20

Promueven sus compafieros la competitividad
para de esa manera obtener un mejor resultado
en las actividades laborales.
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ANEXO

“UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN DE HUANUCO”
MAESTRIA
Lima, abril 2019
Sr.MG.

Presente:

ASUNTO: Validacion De Instrumentos A Travez De Juicio De Expertos

Después de un cordial saludo, es grato dirigirme a Ud. Para presentarme
como Maestrista; actualmente me encuentro desarrollando el proyecto de
investigacion titulado: “Clima organizacional y desempeno laboral de los
empleados de la administracién de la Direccién General PNP del Ministerio
del Interior mayo -junio 2019”

Por tal motivo recurro a usted para solicitar su opinion profesional con el fin
de validar los instrumentos de mi investigacion.

Agradeciendo anticipadamente su valioso aporte en funcién de su
experiencia, le hago llegar los siguientes documentos.

1. Matriz de consistencia
2. Hoja de validacion de instrumentos de mediciéon
3. Instrumentos de investigacion.

Atentamente:

Lic. Héctor Freddy Rodriguez Lopez
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ANEXO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS INFORMATIVOS

APELLIDOS Y CAMPO O NOMBRE DEL AUTOR DEL
NOMBRES INSTITUCION DONDE INSTRUMENTO DE INSTRUMENTO
LABORA EVALUACION
TITULO:
. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY EXELENTE
0-20% 21-40% 41-60 BUENA | 81-100%
61-80
1. Claridad Esta formulado con lenguaje
apropiado
2.  Objetividad Esta expresado en conductas
observables
3.  Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia
4. Organizacion Existe una organizacion
légica
5. Suficiencia Comprende los aspectos en
cantidad y claridad
6. Intencionalidad Adecuado para valorar
aspectos de la estrategia
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos
cientificos
8. Coherencia Entre los indices indicadores
y dimensiones
9. Metodologia La estrategia responde al
propésito del diagnostico
10. Oportunidad El instrumento ha sido
aplicado en el momento
oportuno y mas adecuado
1l. OPINION DE APLICACION
V. PROMEDIO DE VALIDACION
LUGAR DNI FIRMA DEL EXPERTO TELEFONO
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ANEXO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

OBJETIVO: Identificar la relacion que existe entre “Clima organizacional y
desempefio laboral de los empleados de la administracion de la Direccion
General PNP del Ministerio del Interior mayo -junio 2019”

INVESTIGADOR: Lic. Héctor Freddy Rodriguez Lopez

YO:

Declaro: haber sido informado acerca del propésito de la investigaciéon que
se sefiala, para lo cual se me ha solicitado contestar un cuestionario y ser
observada mientras realizo el lavado clinico de manos, cuyos resultados son
andénimos y que se utilizaran unicamente con fines investigativos y
académicos. Asimismo, se me ha indicado que puedo retirarme en caso que
lo desee durante su desarrollo. He tenido la oportunidad de preguntar las
dudas acerca del contenido las cuales se me han esclarecido

satisfactoriamente por lo que acepto voluntariamente participar en el estudio.

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

2019
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NOTA BIOGRAFICA

Héctor Freddy RODRIGUEZ LOPEZ; Ingeniero Administrativo, nacié en la
ciudad de Lima - Perq, el 11 de diciembre de 1957, casado y padre de tres
hijos.

Curso estudios en el Colegio Primario N° 343 (San Isidro), estudios
secundarios en la G.U.E. “Alfonso Ugarte” (San Isidro), posteriormente
obtuvo el titulo de “Ingeniero Administrativo” en la Universidad Inca Garcilaso
de la Vega posteriormente obteniendo la Colegiatura en el Colegio de
Ingenieros del Peru.

Cuenta ademas con el Grado de Egresado en Maestria en Administracion
(UIGV), “Comercio Exterior” (UNFV) y Complementacion Pedagdgica
(UNMSM).

Presto servicios durante 35 afios ininterrumpidos en la Policia Nacional del
Peru (PNP), desempefiandose con eficiencia y lealtad en las altas esferas de
la Direccion General PNP-Ministerio del Interior del Perd; Habiendo sido
condecorado en tres oportunidades por el comando institucional por su
desempefio laboral.

Participé en la ensefianza de diversos cursos desarrollados en diferentes
unidades de su institucién. Actualmente forma parte de la plana docente de
la Escuela de Educacion Superior Técnico Profesional “Héroe Nacional CAP.
PNP Alipio PONCE VASQUEZ”, con sede en Puente Piedra-Lima-Pera.
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ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 14:00h, del dia domingo 01 DE SETIEMBRE
DE 2019 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Abner A. FONSECA LIVIAS

Presidente
Dra. Juvita Dina SOTO HILARIO Secretario
Dr. Reynaido Marcial OSTOS MIRAVAL Vocal

Asesora de tesis: Dra. Nancy VERAMENDI VILLAVICENCIOS (Resolucion N° 02573-2019-UNHEVAL/EPG-D)

El aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Publica, Don, Hector Freddy RODRIGUEZ
LOPEZ,

Procedio al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

DE LOS EMPLEADOS DE LA ADMINISTRACION DE LA DIRECCION GENERAL PNP DEL
MINISTERIO DEL INTERIOR?”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacion del aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipdtesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

c) Grado de conviccién y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia el Maestrista la Nota de Dieciethe . g (
Equivalente a ... M. Aueite. e por lo que se declara ...... ,\\?404\'5& L
(Aprobado ¢ desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefal de conformidad, en Huanuco, siendo
las..}3..02... horas del 01 de setiembre de 2019. |
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Leyenda:

19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICAS DE POSGRADO

1. IDENTIFICACION PERSONAL (especificar los datos del autor de la tesis)
Apellidos y Nombres: f DRIGLER fop-2 s MHecTolZ FRDdy
DNI: %443 F40 2.  Correo electronico:

Telefonos Casa Celular Oficina

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Posgrado
Maestria: G2 sntcr A P4 BcicA
Mencion: -
Grado Académico obtenido:

MAEsYRZ o

Titulo de la tesis:
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Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de Acceso Descripcion de |
b7, 8 Acceso |
3 Es publico y accesible el documento a texto complete por cualquier tipo de |

PUBLICO usuario que consuita el repositorio.

X

Solo permite el acceso al registro del metadato con informacion basica, mas
RESTRINGIDO no al texto completo.

Al elegir la opcion “Publico™ a través de |a presente autorizo de manera gratuita al Repositorio Institucional - UNHEVAL,
a publicar la versién electronica de esta tesis en el Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido,
consintiendo que dicha autorizacion cualquiera tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo
revisarla, imprimiria o grabarla, siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente.

En caso haya marcado la opcién “Restringido”, por favor detallar las razones por las que se eligio este tipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el tipo de acceso restringido:

( )1ano ( )2 afos ( )3anos ( )4 ahos

Luego del periodo sefalado por usted(es), automaticamente la tesis pasara a ser de acceso publico.

Fecha de firma: /11/0'[1,0

Firma del autor



