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RESUMEN

La presente investigacion titula Influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral del personal administrativo sede central de SEDAPAR S.A.
2016.

Objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio

Laboral del personal.

Método: Se trata de un estudio correlacional realizado en una poblacion focal de
98 trabajadores administrativos mediante la técnica de la encuesta utilizando los
instrumentos escala multifactorial de clima organizacional (EMCO) y la escala de
desempeiio laboral aplicados con muy alta confiabilidad (0,922 y 0,944

respectivamente).

Conclusiones: en el personal administrativo de la sede central de la empresa
SEDAPAR S.A. el clima organizacional es de nivel intermedio (55,1%), el
desempefio laboral es ‘alto’ (46,9%). El clima organizacional guarda una relacién
significativa con las dimensiones orientacion a los resultados (R de Pearson
0,269**), iniciativa (-0,321**), trabajo en equipo (0,296**) y organizacion (0,253%*).
Ademas, se ha encontrado relacion significativa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral a nivel general (0,250*%). Ademas, se ha
encontrado influencias significativas de la variable clima organizacional en las
siguientes dimensiones: orientacion a los resultados (8,1%), iniciativa (8,6%),
trabajo en equipo (4,8%), organizacion (5,3%). El clima laboral no influye
significativamente en las dimensiones calidad y relaciones interpersonales. A nivel
global, la variable clima organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral (6,3%), es decir, el 6,3% de las condiciones de la variables desempefio
laboral se explica por la variabilidad del clima organizacional. Es urgente la tarea
implementar una mejora significativa de ambas variables, esto se debe realizar
potenciando el clima organizacional, ya que ha demostrado tener influencia
significativa en el desempefio laboral. Se aprueba la hipétesis de investigacion y

se rechaza la hipétesis nula.
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Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral.
ABSTRACT

The present research titled Influence of the organizational climate on the labor
performance of the central administrative staff of SEDAPAR S.A. 2016.

Objective: To determine the influence of the organizational climate on the work

performance of the personnel.

Method: This is a correlational study performed in a focal population of 98
administrative workers using the survey technique using the multifactorial scale of
organizational climate (EMCO) and the scale of work performance applied with

very high reliability (0.922 and 0.944 respectively ).

Conclusions: in the administrative staff of the headquarters of the company
SEDAPAR S.A. The organizational climate is intermediate (55.1%), work
performance is 'high' (46.9%). Organizational climate has a significant relationship
with results-oriented dimensions (Pearson's R-0,269 **), initiative (-0.321 **),
teamwork (0.296 **) and organization (0.253 *). In addition, a significant
relationship was found between the variables organizational climate and labor
performance at the general level (0.250 *). In addition, significant influences of the
organizational climate variable were found in the following dimensions: orientation
to results (8.1%), initiative (8.6%), teamwork (4.8%), 3%). The working
environment does not significantly influence quality and interpersonal
relationships. At the global level, the organizational climate variable significantly
influences the labor performance (6.3%), ie, 6.3% of the conditions of the labor
performance variable is explained by the variability of the organizational climate. It
is urgent to implement a significant improvement of both variables, this should be
done by enhancing the organizational climate, as it has been shown to have a
significant influence on work performance. The research hypothesis is approved

and the null hypothesis is rejected.

Key words: organizational climate, labor performance, SEDAPAR.

xiii



|. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

El agua es un elemento vital para la subsistencia humana, esta conviccion crece
cada vez mas con la experiencia cotidiana de su escasez en el planeta. Por este
motivo, es importante dar espacio al surgimiento de organizaciones que lo

provean con calidad y haciéndolo asequible a todos los seres humanos.

Sin embargo, se percibe que el mundo aln no esta preparado para hacer un uso
adecuado: se sabe que de 18 paises de Africa, s6lo ¥ de la poblacion accede al
agua con instalacion y saneamiento, esto es debido a una gestion deficiente. A
nivel global, el afio 2000 se tuvo 92% de disponibilidad y 5% de
desabastecimiento de agua, se prevé que el afio 2040 habrd solo 58% de
disponibilidad de agua y 10% de desabastecimiento. Conscientes de la escasez
de agua, muchos paises pugnan actualmente por el derecho pleno a las aguas de

los rios colindantes, asi por ejemplo, Bolivia y Chile.

El Perd, a pesar de tener una de las mayores biodiversidades y afluentes del
planeta, la provisién de agua para el consumo humano es un reto gubernamental,
ya que precisamente los pobres y fragiles lo carecen aunque se sabe que este

pais es rico por sus diversas fuentes de agua.

El servicio de agua y el tratamiento de las aguas residuales esta encomendado a
SEDAPAL, esta, vela por su adecuada implementacion y distribucién, asi como
también el de implementar conductos y purificar las aguas servidas para su
reutilizacion. En el caso de Arequipa se denomina SEDAPAR. Esta empresa, en
su recorrido historico, ha tenido muchos logros, como también desafios, asi, por
ejemplo, el afio 2000 fue premiada como la mejor empresa de saneamiento
ambiental del pais (SEDAPAR, 2000), pero, como toda institucién publica, esta a
merced de las autoridades de turno y de las decisiones poco acertadas que

trajeron como consecuencia la baja calidad del servicio que llegaron a su maxima

14



expresion cuando a fines del 2015 se difundié noticias de muy baja calidad de
saneamiento de las aguas de consumo humano, a esto se suma la falta de

atencion a grandes sectores, sobre todo periféricos de la ciudad.

¢A qué se debe todo esto? La sabiduria popular ensefia que toda experiencia
externa, tiene un trasfondo interno que lo propicia. En la empresa SEDAPAR se
distingue basicamente cuatro niveles de responsabilidad: el de los directivos, el de
los mandos intermedios y el del personal de campo que ejecuta la labor de
servicio y saneamiento de aguas para toda la ciudad. Estos ultimos, son el grupo
mMAas numeroso, son los que hacen efectivo el servicio de agua y alcantarillado de

las aguas servidas.

El personal administrativo atiende a los clientes para muchas solicitudes externas
como conexiones nuevas, reconexiones y reclamos, y requerimientos internos

como personal, logistica, control de pagos, inventarios, almacén y otros.

Muchas veces se ha reportado faltas del personal administrativo en la atencion al
cliente, como lentitud en la atencion de los turnos, falta de escucha y atencién a
los reclamos, tardanza en la viabilizacién de los reclamos, incumplimiento de
metas personales y laborales, tardanzas en la asistencia al trabajo, desgana, bajo
compromiso y rendimiento. Por otra parte, también se percibe cierto grado de
conflictos entre compafieros de trabajo, baja colaboracion y manifestaciones de
continuos desacuerdos con los directivos intermedios y el superior. Los primeros
hacen referencia al desempefio laboral, los segundos hacen referencia al clima

organizacional.

Si estas actitudes contindan, la empresa se vera perjudicada porque se
incrementaran las denuncias en el cuaderno de reclamaciones, crecera el
descontento de los usuarios, se perjudicara la comunicacion entre las oficinas y el
personal de ejecucion. Es necesario adoptar medidas de control encaminadas a la

solucion de esta situacion problematica.

Ante todo, hace falta conocer con objetividad las dimensiones de la situacién

problematica, ademas, es conveniente establecer las vinculaciones que este bajo

15



desempefio laboral tiene con otras variables. Por todo lo dicho, se prevé que el

desempeiio laboral tenga vinculaciones significativas con el clima organizacional.

1.2 Trabajos previos.
Antecedentes internacionales.

Marroquin & Perez (2011) en la Universidad San Carlos de Guatemala con el
objetivo de obtener el grado de magister, realizé una investigacion titulada “El
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de Burger King”. El objetivo fue determinar la relacion entre las variables Clima
organizacional y Desempefio laboral. Es un estudio correlacional realizado en una
muestra probabilistica de 125 trabajadores, entre varones y mujeres mayores de
18 afos. La originalidad de este estudio es que la informaciébn se recogio

mediante una ficha de observacion.

Se llegé a la conclusién de que los trabajadores cumplen sus funciones con
libertad, compromiso y corresponsabilidad, las condiciones laborales son buenas,
se cumple las obligaciones con calidad, compromiso y responsabilidad, y las
relaciones interpersonales son positivas. Se aprueba la hipotesis de que existe
relacion significativa entre las variables Clima organizacional y Desempefio

laboral.

Fausto (2011), en la Universidad Central de Ecuador, con el objetivo de optar el
grado de magister en psicologia organizacional, realizdé una investigacion titulada
“El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Provincial de Pichincha” con el objetivo de reforzar la
calidad de los trabajadores de esa seda, mejorar las relaciones interpersonales, la
productividad, el adecuado desempefio en sus funciones, alcanzar mayores
niveles de satisfaccion, crecimiento profesional y la union de todos los procesos,

tanto de los relacionados con la jefatura, como entre el personal.
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Se llegd a la conclusion de que el desempefio laboral se ve afectado en gran
parte por el liderazgo autocréatico que caracteriza a los directivos, esto perjudica el
surgimiento de nuevas ideas, sugerencias y opiniones, y cohibe al personal de
ofrecer un valor agregado a su trabajo diario. Pero existe trabajo en equipo,
aunque con baja participacion en las actividades institucionales que conduce a la
falta de copromiso organizacional, a la obstaculizacion de las relaciones entre las
diferentes areas de la instuticion. Se recomienda fomentar el estilo de liderazgo
democratico para incentivar la participacion del personal y asi afianzar las
relaciones interpersonales, esto permitird generar un ambiente laboral favorable

con trabajadores satisfechos.
Antecedentes nacionales.

Alfaro & Sanz (2012) en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, para
lograr el grado de magister en administracion de empresas, realizaron la
invetigacion titulada “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables
ocupacionales en tres municipalidades”. La investigacion se realizé para optar el
grado de magister en administracion estratégica. El objetivo fue establecer la
relacion de la variable satisfaccion laboral con la condicion laboral, el género y el
tiempo de servicio. Se trata de un estudio descriptivo-correlacional con enfoque
cuantitativo en una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de tres municipalides.
El instrumento utilizado para medir la satisfaccion laboral fue la Escala de
opiniones SL-SPC (Palma, 2005) en sus cuatro factores que son: significacion de
la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y social, y beneficios
econémicos. Se llegd a la conclusién de que la satisfaccién laboral no guarda

relacion significativa con ninguna de las variables propuestas.

Mino (2014) en Chiclayo, en la Universidad Catdlica Toribio de Mogrovejo, para
optar el grado académico de magister en administracion de empresas, llevd a
cabo una investigacion titulada “Correlacion entre el clima organizacional y el
desempeiio en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos
Lambayeque”. El objetivo fue conocer la situacion de la empresa a partir de la
determinacion del clima laboral, el desempefio de los trabajadores y la correlacion
entre ambos mediante la evaluacion de 360° y el estudio acerca de la satisfaccion
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de los clientes con la atencion del personal en general. Es un estudio descriptivo-
correlacional realizado en una poblacién focal de 110 unidades, mediante el

meétodo analitico-critico y la técnica de la encuesta.

Se lleg6 a la conclusion de que el clima laboral es medio alto y el desempefio
laboral es bueno, existe correlacion significativa entre ambas variables. Se
propone realizar esfuerzos para mejorar tanto el clima laboral como el desempefio

laboral.

Antecedentes locales.

GoOmez (2011) en la Universidad Catolica Santa Maria de Arequipa para obtener
el grado de magister en Administracion Estratégica de Empresas, realizé una
investigacion titulada “Niveles de satisfaccion laboral en banca comercial: un caso
de estudio”. Se propuso determinar si los niveles de satisfaccion laboral relacién
alguna con las variables demogréficas puesto laboral, edad y sexo. Es un estudio
descriptivo comparativo, realizado mediante la técnica de la encuesta en 202
unidades. Se llegdé a la conclusién de que las variables demograficas puesto
laboral y edad de los empleados tienen diferencias significativas, existen
diferencias considerables en el nivel de satisfaccion laboral de los puestos
administrativos (gerente y funcionario) y los puestos operativos (promotor de
servicios, asesor de ventas y servicios). Se ha encontrado que mayor jerarquia
laboral esta vinculado a mayores niveles de satisfaccion laboral. Se recomienda
mejorar el estudio mediante la técnica del focus group para obtener mas
informacion acerca de los factores que influyen directamente en la satisfaccién

laboral.

Revilla (2013), en la Universidad Catdlica de Santa Maria de Arequipa-Peru, para
optar el grado de magister, realiz6 una investigacion titulada “El clima
organizacional y su influencia en el desepefio laboral de los trabajadores de la
Caja Rural de Ahorro y Crédito Incasur S.A. en la Provincia de Arequipa 2013”. Se

propone evaluar el comportamiento organizacional y el desepefio laboral de una
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empresa en una poblacion bifocal: en clientes internos y externo. Ademas, trata
de averiguar como la vida privada del personal pueda afectar el trabajo en la
entidad financiera. Se ha encontrado que las relaciones de trabajo con los pares
determina el logro de los objetivos laborales. Se propone un programa de

mejoramiento.

1.3 Teorias relacionadas al tema.

La primera variable que incumbe a la presente investigacion es clima
organizacional. Esta variable ha sido muy tratada por los estudiosos, como
ambiente, atmédsfera, clima y otros términos. En las Ultimas décadas del s. XX ha
adquirido mayor relevancia, y se tratd de precisar su naturaleza y se hizo

esfuerzos por medirlo.

Lo han definido como el ambiente donde la persona desempeiia su trabajo diario,
el trato con los directivos, el mando medio y los iguales, el trato con los
proveedores y los clientes, la manera como estas relaciones contribuyen como
ventaja o como obstaculo al desempefio del personal y de la organizacion. En
sintesis, se le ha definido como la percepcion que el personal tiene acerca de los

directivos y la organizacién en su conjunto.

El enfoque que tuvo mayor relevancia es el que considera de gran importancia las
percepciones que el trabajador tiene acerca de las estructuras, las relaciones y
proceso que se dan en el medio laboral (Goncalves, 2000). Por otra parte,
Robbins (1999) lo define como el ambiente compuesto por instituciones y fuerzas

externas que pueden influir en el desempeifio.

Es cierto que lo externo, cuanto mas dinamico, puede influir en la incertibumbre,
pero los estaticos lo hacen menos, de todos modos, afectan su dinamicidad y sus
relaciones y resultados, todo esto requiere una reestructuracion empresarial. En
sintesis, lo que pasa fuera de la organizacion, influyen dando forma al desempefio

de los miembros en la organizacion.
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También se le define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben los integrantes de esta, que finalmente modifica dichos
comportamientos ya sea como logro, afiliacion, poder, productividad, compromiso,
rotacion, adaptacion, cambio o proactividad, ausentismo... Esto tiene sentido si
comprende que la persona, para trabajar necesita sentirse bien consigo mismo y

con los demés (Gestiopolis, 2013).

Por tanto, clima organizacional se refiere a las caracteristicas del ambiente
organizacional en que se desenvuelve el personal, ya sean internas o

provenientes de afuera.

El personal percibe estas caracteristicas muchas veces de manera distinta, y
adopta una actitud, por eso, el clima organizacional vendra a ser el cambio
temporal en las actitudes de las personas debido a la conclusién del afio, la
reduccion de personal, la calidad de los salarios, la interaccion con los directivos,

la motivacion personal... (Gestiopolis, 2013).

El clima organizacional es relativamente permanente en el tiempo, varia de una a
otra organizacion, y dentro de la misma, de una seccion a otra, aunque llegan a

formar un sistema altamente interdependiente y dinamico.

Estd muy relacionado con la cultura organizacional, es decir, forma un patron
general de conductas, conductas, creencias y valores compartidos, determinan

creencias, posturas, mitos, conductas, resistencias y convicciones.

Las percepciones del personal abarcan elementos como el tipo de liderazgo,
comunicacién, remuneracion, sistemas de apoyo. Por tanto, el Clima
Organizacional es determinante para la configuracién de una organizacion, para
las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o para las relaciones

interpersonales (Gestiopolis, 2013).

La vida de las personas esta conformada por una infinidad de interacciones con
otras personas y con organizaciones porque el ser humano es eminentemente

social e interactivo, vive en convivencia y en relacion constante con sus
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semejantes y por este motivo se ven obligados a cooperar unos a con otros,
formando con ellos organizaciones para lograr objetivos coordinados de dos o
MAas personas, por tanto la cooperacion de estas personas es importante para la

existencia de las organizaciones (Chiavenato, 2009).

Una de las primeras escuelas que trata de explicar el clima organizacional es la
escuela Gestalt, esta escuela comprende que el todo es diferente a la suma de
las partes. Es necesario tener en cuenta el orden de las cosas en el mundo, ya
que estos influyen en el desempefio de las personas, aunque también es posible
crear un nuevo orden mediante un adecuado proceso de conocimiento del medio,

la integracion y superacion.

Otra escuela ‘la estructuralista’ nos dice que el clima organizacional es el fruto de
los aspectos objetivos del trabajo, teniendo en cuenta cuan grande es la
empresa, cual es la persona que toma la decisiones y el uso de la tecnologia en la
organizacion; por otra parte la escuela humanista, se enfoca, en que el individuo
se basa en su propia percepcion del medio ambiente; mientras que la critica y la
socio politica, da a conocer que el clima organizacional representa de manera
holistica los componentes de la organizacion, las actitudes, la axiologia,
sentimientos y emociones de los colaboradores (Navarro & Garcia, 2007).

Por consiguiente, es necesario conocer el clima organizacional y el desempefio
de los colaboradores en la empresa, a fin de establecer si hay relacion o no, ya
que los seres humanos piensan que su conducta afecta al ambiente en que
laboran. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009).

En este proceso, es muy importante tener en cuenta el estilo gerencial. Los
gerentes tiene como tarea, desarrollar un estilo de liderazgo gerencial en cada
una de las areas de la empresa, en la que no solo debera ser el gran gerente,
mas bien, debera generar mediante su ejemplo un estilo de vida en el ciclo vital
de la empresa. El dirigir y gestionar una empresa, es todo una arte encargado a la
gerencia, que se ubica desde la labor interna de controlar los recursos materiales

de la empresa y el tan valioso recurso humano, que trabajan en consonancia con

21



las estrategias y dirigidos hacia el logro de metas de la empresa. (Goleman,
2013)

El papel que juegan los estilos gerenciales, son muy importantes ya que tienen
incluir a la motivacion, la eficiencia y la eficacia en el quehacer diario de los
trabajadores en funcién a la labor que realicen, involucrando una comunicacion
directa y positiva en la areas de trabajo, dirigidas hacia el logro de resultados y

cumplimiento de los objetivos.

El estilo gerencial o de liderazgo directivo, es basicamente de dos tipos:

democrético y autocratico:

El estilo democrético, es aquél que favorece la participacion, evita la imposicion,
comparte con los trabajadores, motiva la participacion activa y permite la
contribucion de todos a la toma de decisiones. Esto contribuye a una mayor

productividad y satisfaccion del trabajador (Goleman, 2013).

El estilo autocratico se centra en la fuerza y el poder de quien es jefe y ejerce la
autoridad sobre todo en la gestion publica. Mirando desde afuera, el lider es el
responsable de todas las decisiones, los trabajadores participan muy
limitadamente, y lo hacen sélo cumpliendo sus deberes. Este lider considera que
los demas son piezas reemplazables en la empresa, y que quien entiendo todo es
él mismo (Goleman, 2013).

En fin, los jefes deberian tener adecuados principios de autoridad, con vision de
futuro, personas con capacidad de convocar, unificar voluntades, inspirar respeto,
entusiasmo y movilizar a todos hacia el alcance de los objetivos corporativos
(Goleman & Boyatzis, 2003). En la administracion publica hace falta autoridad con
democratica con cierto carisma inspirador y gran capacidad; la afabilidad es
cercania, todos los subditos deben saber que no debe ser motivo para el descuido

de las propias responsabilidades.

El gerente, o quien haga sus veces, ante todo, debe ser lider por su autoridad, por
su cercania a todo el grupo humano y por su capacidad ética. Ademas, debe

sentirse parte de un equipo, tener vocacion de servicio, discernir prudentemente,
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tener creatividad para idear e implementar nuevos caminos, tender puentes a los
mas distantes del equipo, coordinar esfuerzos, ejercer una influencia interpersonal
(Chiavenato, 2009), tener la capacidad de influenciar en la gente para que actlue
voluntariamente a favor de los objetivos de la organizacion (Kotter, 2008). Es

bueno tener capacidad técnica, pero eso no basta.

Ademas debe tener ascendencia e influencia en la conducta de los trabajadores,
esto permitirda la realizacion de los objetivos organizacionales. Una de las
caracteristicas del liderazgo es la influencia, pero esta se encuentra asociada a la

confianza que se tiene en el lider (Gonzales & Guegana, 2005).

Otro elemento importante es la capacidad de convocar, coordinar y organizar al
personal de todas las areas, generando buen ambiente de trabajo, comunicacion
horizontal y motivacion para afrontar los momentos dificiles de la convivencia. El
lider debe tomar la iniciativa, ser persona de ideas creativas, con capacidad de
empatia y escucha, involucrar a todo en el trabajo, generar espacios de
retroalimentacion y empoderamiento en cuanto a capacitacion y delegacion de
funciones. Esto ultimo implica tener confianza en los trabajadores, adecuada
capacitacion para que cumplan bien lo encomendado, transparencia,

planificacion, organizacién y control de los resultados. (Nufiez de Leén, 2011)

Los objetivos corporativos se logran mediante consensos entre directivos y
trabajadores, esto requiere tener una vision clara de las metas, misién y vision
organizacional. Se requiere una accién decisiva para superar las tensiones y

diferencias grupales

Asimismo vivimos en una economia globalizada, enfocada a la productividad y
especializacion de un area determinada, primero se tiene que tomar en cuenta las
caracteristicas de los colaboradores, para asi ubicarlos en el area, esto permitira
que realicen su trabajo como un hobby y no como actividad monétona y aburrida;
y como segunda caracteristica esta el aprendizaje empirico y conocimiento de las

destrezas de los colaboradores para simplificar su trabajo encomendado.

23



Una excelente herramienta para motivar, reconocer y elevar el autoestima de los
colaboradores, son las felicitaciones o reconocimiento publico. Goleman (2013)
menciona que las felicitaciones a los colaboradores de la empresa deberia de ser
de manera publica, generando asi un precedente motivador con el resto de los

trabajadores.

Un buen desempefio laboral se puede mejorar desde la motivacién gerencial, el
factor motivacional en el desempefio del trabajador es muy importante ya que
muchas veces los gerentes se enfocan en temas negativos y se olvidan de
reconocer los logros alcanzados por los colaboradores. Estos reconocimientos
son muy importantes y se deben de realizar de manera escrita, publica y deberia

generar un legado en el area de recurso humano. (Picon, 2012)

Ademas el reconocimiento que realiza la jefatura, tiene un efecto motivador hacia
los demés colaboradores, y cuando el trabajador reconocido labora en su area de
trabajo genera un cambio en sus compaferos de trabajo como la mejora en las
relaciones interpersonales, incremento de creatividad, los vuelve mas

competitivos y mejora la conducta de los mismos (Picon, 2012).

Las estrategias que se deben desarrollar para el manejo de conflictos cumplen la
finalidad de reducir la tension, estrés y aburrimiento originado por las relaciones
sociales que se dan en el area de trabajo. Estas estrategias se trabajan desde la
confianza, la comunicacion, la negociacién para una convivencia pacifica, justa,

equitativa y buen trato humano entre trabajadores. (De Manuel & Martinez, 2010)

El trabajo conjuntamente con el estrés y la tensién, algunas veces puede originar
comportamientos inadecuados, incompatibilidades, diferencias y estos muchas
veces originan conflictos entre colaboradores, pero casi siempre solo son malas
percepciones de ellos y esto se da cuando hay una mala comunicacién entre

colaboradores de la empresa.

Otro elemento importante a tener en cuenta en el trabajo administrativo es la
comunicacién. La comunicacién es el intercambio de informacion, ideas y

emociones, en el campo de trabajo permite que exista cierto nivel de confianza,
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desarrollo de un buen trato y entendimiento mutuo. Para que cumpla su cometido,

debe ser clara, comprensible y efectiva (Dubrin, 2008).

La empatia es la capacidad de ponerse en la posicion del otro, para asi poder
comprender a otras personas, desarrollando capacidades verbales y no verbales,
teniendo la paciencia para escuchar al otro. Para desarrollar la empatia se puede
formular preguntas abiertas, realizar un avance lento, tener una informacién

verdadera y suficiente, respetar las ideas y sentimientos de las personas.

El trabajo en equipo es uno de los pilares centrales del trabajo, es la que hace
altamente eficiente a la empresa: se trata de integrar a las personas en vistas de
una misma meta, con un esfuerzo coordinado, tiende al bien comun; es mas que
juntar personas y comunicarles sus funciones, es mas que lograr que cada uno

haga lo que le corresponde, el todo es mas que la suma de las partes.

Aunque suene novedoso, el armar un equipo de trabajo bien compacto es una
labor bastante dificil en la empresa porque implica reunir capacidades, inteligencia
y destrezas encaminadas a alcanzar resultados positivos en una determinada
labor, se trata de trabajar coordinada, proporcional y disciplinadamente para
alcanzar la meta con el menor esfuerzo; es crear sinergia, estructuras de trabajo

flexibles, multidisciplinarios y de alta responsabilidad.

El clima organizacional se explica bien desde cada una de sus partes, es decir,

desde cada una de sus dimensiones. Rodriguez (2015) dice que el clima

organizacional se configura en torno a tres factores basicos que son:

e El ambiente fisico, lo cual comprende los espacios, instalaciones, equipos,
color, temperatura, iluminacion, ventilacion y otros.

e Lo estructural, como el tamafio de la organizacién, la direccion, el liderazgo y
otros.

e EI ambiente social, que comprende la calidad de convivencia como el

compafierismo, la corresponsabilidad, comunicacion, ayuda mutua, amistad...
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Para el presente estudio, se ha tomado en cuenta las dimensiones antes
mencionadas y otros aportes, y se ha elaborado el instrumento en base a las

siguientes dimensiones:

Dimension satisfaccion de los trabajadores. La satisfaccion en los trabajadores es
la valoracion que el trabajador hace de su trabajo y del bienestar que esto le
reporta en ambitos como reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo,
supervision, compafierismo en el trabajo y las diversas politicas de la empresa. La
satisfaccion laboral también comprende las creencias y valores propios y

organizacionales (Torres, 2007).
Esta dimension comprende los siguientes indicadores:

Realizacion. Es la intensa felicidad de haber cumplido el objetivo laboral y sentir
gue se es util a la organizacion y a la sociedad. Este logro motiva a la persona en
el ambito laboral, y contribuye a mayor compromiso y productividad en la

empresa.

Disfrute. Es el sentimiento momentaneo de alegria por el logro obtenido, y se
exterioriza en la alegria y las felicitaciones. El trabajo debe tener espacios de
novedad, creatividad, de reconocimiento y gozo por la labor realizada: el disfrute
es una momento esencial, ya que motiva y genera un sentimiento de

recapacitacion para continuar la labor.

Agrado. Es un sentimiento de aprobacion afectiva por un suceso que cae bien,
muchas veces estos se traduce en una felicitacion, un abrazo o gestos o palabras

de incentivo.

Dimension autonomia en el trabajo. Implica un desempefio laboral maduro,
responsable y seguro del personal para decidir por si mismo cémo cumplir de
manera mas eficiente el encargo recibido. La autonomia esta absolutamente
opuesta al autoritarismo, a la constante inspeccion y falta de confianza en el
personal. La autonomia e independencia en el trabajo son los factores predictores
mas eficaces de la satisfaccion laboral (Servera, 2014). A su vez, la dimensién de

autonomia se compone de los indicadores libre eleccién y aporte.
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La libre eleccion es la capacidad que los directivos confieren al personal en un
determinado area para que tomen decisiones y ejecuten la labora

Dimension relaciones sociales. Las relaciones sociales son la apertura mental y
laboral de la persona hacia los demas, demuestran la conciencia de la necesitad
de interconexion entre todas las areas de la empresa para realizar un trabajo
coordinado e interdependiente. Varios estudios dicen que las interacciones en la

empresa estan directamente vinculadas con la productividad.

Dimension unién y apoyo entre comparfieros. Se da en el personal ante la
conciencia de sentirse débiles y desposeidos frente a la organizacién que es mas
capaz de acciones positivas 0 negativas. La union y el apoyo expresan la
conciencia de sentirse mutuamente responsables el uno del otro, comprometidos

en que todo suceda para bien, y asi cada uno alcance sus obijetivos.

Dimension consideracién de los directivos. Es la actitud que los directivos de la
organizaciéon adoptan con respecto al personal, esto puede ser positiva 0
negativa, de participacion o autoritarismo, de justicia o injusticia, de comprension
o incomprensién. Todavia hay en el mundo directivos que pretenden conducir los
destinos de una organizacion de espaldas al recurso humano, o con actitudes de

indiferencia, esto es contraproducente.

Dimensién beneficios y recompensas. Al hablar de beneficios y compensaciones
se comprende los salarios, jornales, viaticos, premios, reconocimientos,
prestaciones, y salarios, se refiere a la gratificacion que los empleados reciben a
cambio de su servicio en la empresa. El adecuado cumplimiento de este
reconocimiento permite atraer y retener a personal calificado, lograr altos niveles
de progreso y un buen posicionamiento en el mercado (Recursos humanos Perd,
2007).

Dimension motivacion y esfuerzo. Consiste en tener las razones para moverse
hacia el cumplimiento de un propdésito en la empresa. Segun Chiavenato (2009),
la motivacibn es un proceso que tiene su inicio en una deficiencia, vacio

psicolégico o fisioldgico, o0 en una necesidad que impulsa a un tipo de
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comportamiento, es decir, se establece un vinculo entre necesidades, impulsos e
incentivos. Cuando existe motivacion positiva, esto genera un cierto impulso, un
esfuerzo hacia la meta establecida, esto puede ser favorable a la empresa, a la

persona o a ambos.

Dimension liderazgo de los directivos. Todo ser humano es lider en algun sentido,
y en esa medida, el directivo, también es lider, guia, punto de referencia, punto de
apoyo y fuente de energia para los demas, conforme a los tipos de convicciones
internas que tenga. Este debe demostrar compromiso con la empresa, confianza
en si, apertura hacia los demas, solidez psicoldgica, intelectual y de practica
(Chiavenato, 2009).

El clima organizacional, es decir, la calidad de las relaciones interpersonales,
jerarquicas y de fuerza interior de cada agente dentro de la organizacion es
decisiva para la realizacion de la mision y visién organizacional. Es un elemento

de vital importancia para la productividad empresarial y su posicionamiento.

La segunda variable que incumbe a esta investigacion es el desempefio laboral,

también conocido como rendimiento laboral.

El desemperiio laboral se define como la capacidad del personal de una empresa
para cumplir las expectativas frente a su cargo, esto es una buena medida de su
idoneidad laboral. EI desempefio laboral esté intrinsecamente emparentada con la
motivacion, por ello, el desempefio implica: buen ambiente de trabajo,
establecimiento de objetivos claros, adecuada capacitacion, participacion en las

decisiones y reconocimiento (Axpe consulting, 2013).

Segun Chiavenato (2000) el desempefio laboral es cémo las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro
de los objetivos de la organizacion. Un buen desempefio laboral es la fortaleza
mas relevante con la que cuenta una organizacion, los elementos que lo hacen
posible son la motivacién, habilidades y rasgos personales, claridad y aceptacion

del rol, y oportunidades para realizarse.
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A partir de las definiciones brindadas, en el presente estudio, desempeiio laboral
se define como la capacidad fisica, intelectual y psicolégica del personal para
satisfacer las expectativas organizacionales en un tiempo y area laboral
determinados. Por tanto, el desempefio esta intimamente vinculada a las metas

que tienen una proporciodn, tiempo y caracteristicas de cumplimiento.

El desemperio laboral en la organizacion se debe gestionar, es decir, programar,

buscar formas mas eficaces, tensionar y hacer que suceda. Los objetivos de la

gestion de desempefio laboral son:

e Estimular a las personas a conseguir actuaciones eficaces.

e Informar a las personas sobre como estdn haciendo su labor en la
organizacion.

e Establecer un estilo de direccion participativo.

e Mejorar las actuaciones individuales.

e Involucrar a las personas a los objetivos organizacionales.

e Reconocer a las personas el trabajo bien hecho.

e Evaluar objetivamente las contribuciones individuales.

e Crear un canal de comunicacion entre responsable y colaboradores.

e Evaluar objetivamente las contribuciones individuales y mejorar tal
contribucion.

e Reconocer a las personas por el trabajo bien hecho. (Piedrahita, 2016).

El objetivo principal de la gestion del desempefio laboral es el incremento de la
eficacia de la organizaciéon mediante el conocimiento y aprovechamiento de los
recursos, la mejora de los rendimientos personales y la orientacién coordinada de
estos hacia el cumplimiento de la misién y visibn organizacional (Castellanos,
2011).

Las empresas estan en proceso de cambio como efecto de la globalizacién, uno
de las facetas que esto afecta es la gestion de desempeiio laboral. La
organizacion debe entrar en el proceso de cambio programado motivando al
personal a capacitarse y desarrollarse conforme a las exigencias de la empresa.

Para ello es necesario motivar a los trabajadores para que desarrollen sus
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habilidades fisicas y capacidades mentales y se empoderen en las actividades
que realizan en la empresa, ya que un desempefio laboral eficiente y bien
encaminado otorgara beneficios a la empresa y a los colaboradores (Goleman,
2013).

El tener un alto coeficiente intelectual muchas veces no es signo de una buen
desempeiio laboral, porque se ha demostrado que los colaboradores que tienen
coeficiente intelectual moderado, realizan un buen desempefio laboral e incluso
tienen mejores logros laborales y personales. Por otra parte el manejo de
emociones o inteligencia emocional repercute positiva 0 negativamente en el
desempeiio de los mismos, por ello es importante considerar la capacidad del

manejo de emociones de si y hacia los demas (Araujo & Guerra, 2007).

De lo dicho antes, queda una idea de fondo: el desempefio laboral se gestiona, no
es fruto del acaso, sino de una labor programada, un encargo en gran parte
dependiente de los directivos, su creatividad y sus perspectivas de futuro.

Antiguamente la gestién del desempefio se realizaba en base a objetivos, pero
este procedimiento resultd ineficaz para los objetivos empresariales, por ello,
ahora se trabaja y evalGa en referencia a competencias identificadas para cada
cargo, esto permite especificar, revisar y mejorar de manera continua los
desempeiios organizacionales, grupales e individuales conducentes al logro de la
mision empresarial (Piedrahita, 2016). La gestion por competencias persigue unos
objetivos claros que orientan, aligeran y efectivizan la labor de los

administradores.
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La metodologia por competencias se propone estimular al personal al logro de las
metas, informar sobre los procedimientos, dar a conocer un estilo de direccion,
mejorar el rendimiento de cada persona, involucrar a todos en la mision,
reconocer el logro obtenido, evaluar el conjunto de la gestion y crear un canal de

comunicacion entre todos.

Aunque pareciera que la metodologia de las competencias fuera sumamente
exigentes, es muy provechosa para empleadores y empleados, genera alto
sentido de realizacién. Cuando los trabajadores se encuentran satisfechos en su
area de trabajo, manifiestan mejor cumplimiento de funciones, dan aportes para el
mejoramiento de la organizacion, brindan respuestas positivas y se adaptan a las
nuevas exigencias, en cambio cuando esto no ocurre el colaborador reflejara
actitudes negativas frente al trabajo y las relaciones con su entorno laboral se
veran afectadas. La satisfaccién laboral en el trabajador es un punto de estudio en
las organizaciones y muchas veces se busca las estrategias necesarias para

motivar al personal para que estén satisfechos en la organizacion (Garcia, 2010).

Con respeto a la carga de trabajo se puede mencionar que son las actividades
encomendadas segun el area de la organizacidn, estas se pueden medir con
indicadores u otras mediciones que tenga la empresa, con el objetivo de alcanzar
los logros de la empresa y darle calidad en los trabajos realizados. El colaborador
debe de tener en cuenta aspectos técnicos, la disponibilidad de los recursos, las

horas de trabajo que implicara y el tiempo que dispone para trabajar

El horario de trabajo que se le asigna a un colaborador debe conservar un
equilibrio con la vida familiar, a fin que este no afecte los lazos familiares, ya que
esta es una determinante en la satisfaccion laboral y también uno de los grandes
retos que tienen las organizaciones (Debeljuh & Jauregui, 2004). Demasiada
carga de trabajo origina problemas como estrés, carencia de comunicacion con su
familia y conflictos de trabajo y familiares, a su vez esto genera en los
colaboradores bajo rendimiento en su trabajo y mala calificacion en sus puestos
(Chinchilla, Poelmans, & Ledn, 2003).
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Un indicativo fuerte de la satisfaccion laboral es la remuneracion. Una adecuada
remuneracion vuelve a las personas mas productivas y competitivas, esto es una
verdad de mayor significacion en el personal antiguo en la empresa porque
buscan estabilidad y seguridad para la vejez; en cambio el personal joven mas se
preocupa por sentirse bien en el trabajo. Esto no quiere decir que el personal
joven descuide totalmente la remuneracién, sino que lo pone en segundo plano,
por ello, a nivel general, es necesario tener en cuenta la remuneracion justa
(Rocco, 2009).

La remuneracion moviliza voluntades, es un factor motivador directo, aunque
existe el peligro de trabajar con mentalidad absolutamente materialista. Es deber
de los directivos velar por una vision equilibrada, evitando la competencia
insensible, favoreciendo la valoracién del compartir, el esfuerzo por perfeccionar

la labor, la alegria del deber cumplido.

En cuanto a la remuneracion, es el valor que da en razén a una actividad
realizada. La empresa es la que determina las remuneraciones y estas estan
conforme a las funciones que el personal realiza. Para ello es importante plantear
estatutos que determinen las remuneraciones, los ascensos y promociones del

personal.

Un elemento poco reflexionado pero importante en la empresa es la autoestima.
Consiste en la valoracién positiva de uno mismo que forma parte de la propia
personalidad, se forma a lo largo de toda la vida. La autoestima influye en el
personal, en su capacidad para asumir responsabilidades, en la forma cémo se
relaciona con el equipo de trabajo, en como toma las decisiones, en como
resuelve los problemas del trabajo y en como afecta en él los éxitos y los fracasos
laborales. Es importante que el personal de la empresa tenga una alta valoraciéon

ya que esto esta emparentado con su productividad (Perez, 2008).

Segun muchos estudios, la autoestima debe centrarse en el trabajador como
persona porque esta relacionada con el bienestar del trabajador, pero no con sus

habilidades. El lider puede contribuir notablemente al autoestima de sus
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trabajadores practicando la motivacion constante, el trato directo y personalizado,
la confianza y la asignacion de responsabilidades.

Un tema de estudio frecuente es la satisfaccion laboral, porque es importante
saber los limites del agrado y/o desagrado del personal. Esto también esta
relacionado directamente con la productividad. Asimismo, el clima organizacional
permite conocer cOmo es el sentir general de las personas en la organizacion; hay
estudios donde se encontré profunda vinculacién entre satisfaccion y clima

organizacional (Weinert, 1987).

Y ¢por qué es importante conocer estos niveles y relaciones de variables dentro
de la empresa? Responde no sélo a un interés exploratorio, se trata de conocer el
sentir de las personas para luego adoptar estrategias de mejoramiento. Estas
estrategias de mejoramiento deberian ser cotidianas en la empresa, ya que el
personal necesita capacitarse para desarrollar sus habilidades, necesita
entenderse a si mismo, requiere conocer a la empresa en sus objetivos, mision y
vision; algunos son nuevos otros son antiguos; algunos cumplen funciones para lo
gue no estudiaron, otros estan en areas que requieren innovaciones; algunos se
conocen otros no... es normal que las personas se integren a una empresa no
porque sean expertos en ese trabajo, sino por satisfacer las necesidades
econOmicas de la familia; otros tienen dificultades en la integracién con el resto
del personal, o simplemente no conocen bien los limites de sus funciones, por
todo ello, es importante generar espacios de socializacién, aprendizaje,
actualizacion e innovacion. Pero los directivos deben entender que la capacitacion
debe ser constante, utilizando los recursos tecnoldgicos actuales, accediendo a
informacion actual, con profesionales expertos en el area, distinguiendo
informacion general de la informacion especifica para personal de cada area,
debe permitir experiencias nuevas, compartir experiencias de otras empresas,

ampliacion y consolidacion de conocimientos.

El objetivo es formar personas adiestradas en su area, autonomos en el
cumplimiento de las funciones encomendadas, descubrimiento de los areas que
se ignora y desempefio correcto y proactivo en el area encomendado (Billikopf,
2010).
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¢, Qué comprende el desempefio laboral? Veamos cada una de sus dimensiones:

e Orientacion a los resultados. Es la capacidad de la persona para actuar con
velocidad y sentido de urgencia para concretar los resultados esperados de
manera cualificada, atendiendo de esta manera las necesidades de los
clientes y contribuyendo al logro de metas de la organizacion.

e La orientacion a los resultados estd bastante vinculada a la motivacion y la
satisfaccion laboral, e implica buen conocimiento de objetivos y metas
organizacionales. Los componentes esenciales de la orientacion a los
resultados son: intensidad de esfuerzo, eleccién de actividades encaminadas

al fin, y constancia a pesar de los obstaculos (Talento y vision, 2014).

e Calidad del servicio. Es el conjunto de propiedades del servicio que cuentan
con las caracteristicas de excelencia. También se le define como el
cumplimiento cuantitativo y cualitativo de un servicio pactado anticipadamente
teniendo en cuenta criterios de racionalidad y en cumplimiento de los
estandares nacionales e internacionales establecidos. La experiencia ensefa
gue la calidad del servicio no le corresponde calificar a la empresa, sino a los

usuarios.

e Relaciones interpersonales. Comprende las capacidades del individuo para
comunicar sus ideas, establecer amistades, coordinar las labores comunes
con las de otras areas y personas, vivir en armonia, simpatia y madurez con
otros (Obdebeeck, 2014).

e En muchas empresas, la permanencia o retiro del personal lo decide la
calidad de las relaciones interpersonales, por ello, es necesario establecer
criterios de respeto y valoracion, de ayuda mutua y tolerancia con los demas,
ya que no todo el personal tiene una adecuada formacién humana, politica,

religiosa, ni profesional.

e Iniciativa. La iniciativa es sinbnimo de creatividad, un valor agregado que el
personal puede darle a la labor que se le ha encomendado. Esto implica

apertura mental, compromiso con la empresa e imaginacion. Se trata de
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superar el apego a la letra del reglamento de organizacion y funciones (ROF)
y tentar una acorde a la situacion, porque esto beneficiara a la empresa.

e Trabajo en equipo. Se trata de realizar la labor con sentido de equipo y
participacion, tanto para la ejecucion, como para la toma de decisiones; se
trata de tomar en cuenta al otro, de hacer democracia dentro de la
organizacion, ya que todo esta intercomunicado (Axpe consulting, 2013). El
sentido de equipo es una excelente manera de manifestar respeto y confianza

en el otro.

e Organizacion. Ademas de las habilidades comunicativas e informaticas, es
importante tener en cuenta en la empresa la habilidad organizativa, esto no
sblo para el personal, sino también para los directivos. Esta habilidad les
permite determinar los materiales necesarios, el ordenamiento de los

archivos, los contactos y la informacion especifica a saber.

La organizacibn comprende la planificacion (saber coémo se va a proceder),
programacion (precisar los tiempos necesarios logrando que coincidan las
diversas areas), coordinacion de recursos (implementar adecuadamente y a
tiempo los recursos), cumplimiento de plazos (cumplir los compromisos con los

usuarios) y administracion del tiempo (evitar retrasos) (Suttle, 2015).

En sintesis, el desempefio laboral es la capacidad del personal para responder a
las expectativas de la organizacion en cuanto a cantidad, calidad y tiempo
previstos, lo cual estd mediado por la orientaciéon a los resultados, calidad del
servicio, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacion;
comprende el nivel de compromiso del personal con la organizacién y el resultado
gue esto produce dentro de la misma.
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1.4 Formulacién del Problema

Interrogante general.

e (;Cbmo influye el clima organizacional en el desempefio laboral del personal
administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 2016?

Interrogantes especificos.

e (¢CbOmo es el clima organizacional en el personal administrativo de la sede
central SEDAPAR S.A. 20167

e (COmo es el desemperio laboral del personal administrativo de la sede central
SEDAPAR S.A. 20167?

e (Cual es el grado de relacion entre clima organizacional y orientacion a los
resultados en el personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A.
20167

e (Cudl es el grado de relacién entre clima organizacional y calidad en el
personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 20167

e (Cudl es el grado de relacion entre clima organizacional y relaciones
interpersonales en el personal administrativo de la sede central SEDAPAR
S.A. 20167

e (Cudl es el grado de relacion entre clima organizacional e iniciativa en el
personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 20167

e (Cudl es el grado de relacion entre clima organizacional y trabajo en equipo
en el personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 20167

e ¢ Cual es el grado de relacion entre clima organizacional y organizacion en el
personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 20167

e ¢Cual es el nivel de influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 20167
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1.5 Justificaciéon del Estudio

El estudio se justifica porque:

Relevancia practica. Contribuira a la solucion de un problema real que existe en la
empresa SEDAPAR S.A. y este es el bajo desempefio laboral y un clima
organizacional que no alcanza al ideal. Gracias a este estudio se conocera cual
es la real situacion del personal con respecto a ambas variables, qué tipo de
relacion hay entre las variables y asi se podra implementar programas de mejora
para incrementar el desempefio laboral, todo esto finalmente conducira a una
mayor productividad en la empresa, a mayor satisfaccion de los usuarios y a una
mejor imagen de la empresa. Favorecera el bienestar directamente el bienestar
del personal que labora en la empresa SEDAPAR S.A. e indirectamente del

entorno familiar.

Relevancia tedrica. El estudio permite recopilar informacién actual que existe en
diversas partes del mundo para ponerlo a disposicion de los estudios
administrativos de nuestro contexto. Ademas, los resultados obtenidos son un

aporte que enriquecera a la ciencia administrativa

Relevancia metodoldgica. EI método aplicado, los nuevos conocimientos, las
conclusiones y recomendaciones seran un punto de partida para futuras

investigaciones.

Relevancia de actualidad. El tema abordado es actual, real y de gran significancia
porque la empresa en mencién hace servicios diariamente de agua potable y
alcantarillado a toda la ciudad de Arequipa. Por esto mismo, forma parte de las

lineas de investigacion prioritarias de la Universidad César Vallejo.

Relevancia personal. Por ultimo, permitira notables mejoras en el nivel profesional

del investigador.
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1.6Hipdtesis

H1: El clima organizacional influye significativamente en el desempeiio laboral del

personal administrativo de la sede central de la empresa SEDAPAR S.A. 2016.

Ho: El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio laboral
del personal administrativo de la sede central de la empresa SEDAPAR S.A.
2016.

1.7 Objetivos

Objetivo general:

e Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio Laboral del
personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 2016.

Objetivos especificos:

e Establecer el nivel de clima organizacional en el personal administrativo de la
sede central SEDAPAR S.A. 2016.

e Establecer el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de la
sede central SEDAPAR S.A. 2016.

e lIdentificar el grado de relacion entre clima organizacional y orientacién a los
resultados en el personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A.
2016.

e lIdentificar el grado de relacion entre clima organizacional y calidad en el
personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 2016.

e |dentificar el grado de relacién entre clima organizacional y relaciones
interpersonales en el personal administrativo de la sede central SEDAPAR
S.A. 2016.

e |dentificar el grado de relacion entre clima organizacional y iniciativa en el
personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 2016.
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Identificar el grado de relacién entre clima organizacional y trabajo en equipo
en el personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 2016.
Identificar el grado de relacién entre clima organizacional y organizacion en el
personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 2016.

Identificar el nivel de influencia del clima organizacional en el desempefio

laboral del personal administrativo de la sede central SEDAPAR S.A. 2016.
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II. METODO

2.1 Disefio de investigacion
Segun el disefio es no-experimental, explicativo y transversal.

Es no experimental porque su objetivo es presentar las condiciones de la
poblacién en lo referido a las dos variables, pero no se propone mejorar ni

modificarlo directamente.

Es explicativo porque se propone precisar la causalidad, es decir, el grado de
influencia de la variable independiente (clima organizacional) en la dependiente

(desempefio laboral).

Es transversal porque para los objetivos de este estudio s6lo hace falta una

medicién

Es correlacional-causal porque se propone determinar el grado de influencia de la
variable clima organizacional (variable independiente) en la variable desempefio

laboral (variable dependiente) (Hernandez et al., 2014).

La representacion gréfica del presente estudio es:

Disefo explicativo: Donde:
o1 m: muestra.
/ 0;: variable independiente (clima organizacional).
s \ 0,: variable dependiente (desempefio laboral).
02 I Influencia.
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2.2 Operacionalizacion de variables.

Las variables a trabajar en la investigacion que se presenta, son las siguientes: El
clima organizacional que se tiene el area de recurso de la empresa de SEDAPAR
S.A., como esta se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores, y

como se puede mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral.
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: Definicion Definicion . . .
Variables . Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Es el ambiente Esta variable se , L v’ Satisfaccion.

: . . Satisfaccion o
propio de la hara medible en de los v Realizacion.
organizacion en | cada una de sus . v’ Disfrute.

. ) trabajadores
cuanto dimensiones que v Agrado.
interaccion y son: satisfaccion
estructura de los Autonomia en | v' Libre eleccion.
organizacional trabajadores, el trabajo v Aporte.
producido por las | autonomia,
diferentes relaciones Relaci v Socializacién.
circunstancias, sociales, unién y € agl?nes v/ Comparfierismo.
pero apoyo entre soclales v' Confianza.
basicamente por | comparieros,
los directamente | consideracion de Unié v Acogida.
= responsables, y | los directivos, nion %apoyo v Trabajo en
S esto percibido beneficios y entre equipo.
S por cada una de | recompensas, companeros | - \jian.
g las personas motivacién y
s comprometidas e_zsfuerzo, y ” | v Humanismo.
z en la labor liderazgo. CO”Z'E?(;Z‘C'O” v Respeto.
£ (zc(;)i;;mpmls directivos Y Apqu.
) : v’ Justicia.
v" Incentivos.
Beneficiosy | v' Beneficio mutuo.
recompensas | v' Estimulos.
v' Recompensa.
L v" Entusiasmo.
Motivacion y v o
esfuerzo Realizacion.
v Identificacion.
. v Escucha.
Liderazgo de
o v" Apoyo.
los directivos .
v' Competencia.
= Es la capacidad | Esta variable se . . v Puntualidad.
© . . Orientacion a .
o del personal para | operacionaliza v Cumplimiento.
9 los resultados L
© responder en cada una de v’ Eficacia.
2 laboralmente a sus
@ las expectativas | dimensiones: v’ Eficiencia.
S de los directivos | orientacion a los Calidad v" Optimizacion.
% de la resultados, alida v' Calidad laboral.
Q organizacion calidad, v" Profesionalismo.
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teniendo en relaciones

o ) . v Respeto.
cuenta criterios interpersonales, Relaciones .
de cantidad iniciativa, trabajo inter- v Cortesia.
lidad v ti ’ L J ersonales v Orientacion.
cali _a y tiempo | en qulpo_y p v Armonia.
previstos, organizacion.
condiciones .
. v Creatividad.
ambientales, L
) L v' Proactividad.
interpersonales y Iniciativa L
T, v Prevision.
la motivacion del . )
v' Resiliencia.
personal
(Piedrahita,

Trabajo en v" Integracion.

2016). equipo v Identificacion.

v" Planificacion.
Organizacion | v' Cumplimiento de
metas.

2.3 Poblacion y muestra

El presente estudio se realiz6 en la gerencia de recursos que consta de cinco
departamentos: Departamentos de personal, logistica y mantenimiento,
contabilidad, tesoreria y finanzas, y de tecnologias de informacion vy
comunicacién; se ha tenido en cuenta a los trabajadores nombrados, contratados
y el personal que realiza practicas en cada uno de los departamentos con un

minimo de 6 meses de antigiiedad.
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Tabla 1
Poblacién focal o censal por areas

Areas F %
Logistica 31 30%
Tesoreria 31 30%
Contabilidad 25 26%
Personal 8 9%
Tecnologia de la informacion 4 5%
Total 98 100%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de SEDAPAR S.A. 2016.

Grafico 1

Poblacién focal o censal por areas

30.0% 30.0%
30.0% 26.0%
25.0%
20.0%
15.0%
9.0%
10.0%
5.0%
N .
0.0%
Logistica Tesoreria Contabilidad Personal  Tecnologia de

la
informacién

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos
de SEDAPAR S.A. 2016.

La poblacién de estudio es escasa, por esta razén no se ha hallado la muestra
sino que se ha realizado el estudio de campo en toda la muestra. Este
procedimiento es legitimo en la investigacién, y se le llama ‘poblacion focal o

censal’ (Hernandez et al., 2014).
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos.

Tanto la informacién de clima organizacional como de desempefio laboral se

recogeran mediante la técnica de la encuesta.

La encuesta consiste en la obtencion mas o menos masiva de la informacién, esto
es por cuestiones de tiempo y economia (Hernandez, et al., 2014). Ademas, lo
facilita la forma como estd elaborado el instrumento: es segun la escala de

Lickert, con items objetivos y bastante comprensibles.

Instrumentos de recoleccién de datos.

Escala Multifactorial de Clima Organizacional EMCO.
Este instrumento es de autoria de Gémez & Vicario (2008).

Entiende el clima organizacional como el conjunto de las percepciones subjetivas
y socialmente compartidas de los trabajadores acerca de las caracteristicas que
tiene la organizacion y el ambiente de trabajo en los niveles individual,
interpersonal (entorno laboral) y el organizacional (organizacion, trabajo y
ambiente), los cuales pueden influir en el comportamiento y el desempefio del

trabajador dentro de la organizacion.

Originalmente fue construido para la poblacion mejicana mediante la construccion
de redes semanticas, en tres niveles y 8 factores organizados de la siguiente
manera: Nivel individual (satisfaccion de los trabajadores y autonomia en el
trabajo), nivel interpersonal (relaciones sociales entre los miembros de la

organizacién, y union y apoyo entre compafieros de trabajo) y nivel organizacional
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(consideraciéon de directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo,

liderazgo de directivos).

El instrumento consta de 29 items, y su confiabilidad original fue de Alfa de
Cronbach 0,925. Actualmente la escala ya esta adaptada a diversos contextos. La
adaptacién al Peru lo realiz6 Mendoza (2015) en la Universidad Nacional de
Piura, con la investigacion titulada “Adaptacion de la escala multifactorial de clima
organizacional” (EMCO). Es un estudio realizado en 400 colaboradores internos
de una cadena de empresas. La confiabilidad global del instrumento fue de alfa de
Cronbach 0,870, es decir, de alta confiabilidad. En la adaptacion se respeto los

detalles caracteristicos originales del instrumento.

b) Escala de desempefio laboral.
Definicion y descripcion del instrumento.

Es un instrumento creado y validado para Begazo (2014) en la Universidad
Nacional San Martin de Porres con una confiabilidad original de 0,883. Consta de
las siguientes dimensiones: orientacion a los resultados (items 1, 2 y 3), calidad
(items 4, 5, 6 y 7), relaciones interpersonales (items 8, 9, 10 y 11), iniciativa
(items 12, 13, 14 y 15), trabajo en equipo (items 16 y 17) y organizacion (items
18, 19y 20).

El instrumento consta de 20 items, con respuestas segun la escala de Lickert:
muy bajo (1), bajo (2), moderado (3), alto (4) y muy alto (5). La confiabilidad
original de este instrumento fue de Alfa de Cronbach 0,901.
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2.4.3 Validez y confiabilidad de los instrumentos.

Escala Multifactorial de Clima Organizacional EMCO.

La validez del instrumento se dio por juicio de 3 expertos, estos son Mg. Eugenio
Medina Revilla, Mg. Jorge Milton Apaza Huanca, y Dr. Fernando Huacac Garcia,
quienes evaluaron el instrumento en el contexto de la presente investigacion,
solicitaron varias modificaciones, y una vez levantadas las observaciones dieron
sus firmas de aceptacion, por tanto, la técnica, los instrumentos y su respectivo

contenido son validos.

La confiabilidad del instrumento se ha obtenido mediante el Alfa de Cronbach, los
cuales fluctian entre 0,710 y 0,841 en analisis item por item, pero la confiabilidad
global es de 0,925.

Actualmente la escala ya est4 adaptada a diversos contextos. La adaptacién al
Pert lo realiz6 Mendoza (2015) en la Universidad Nacional de Piura, con la
investigacion titulada “Adaptacion de la escala multifactorial de clima
organizacional” (EMCOQO). Es un estudio realizado en 400 colaboradores internos
de una cadena de empresas. La confiabilidad inicial del instrumento fue de alfa de
Cronbach 0,870, es decir, de alta confiabilidad.

Confiabilidad hallada en el presente estudio:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,922 29

0,922 x 100% = 92,2%

La confiabilidad de instrumento en el presente estudio es de 92,2%, es decir, ‘muy
alta’ confiabilidad, por tanto los resultados —en cuanto al instrumento- son de fiar.

La confiabilidad item por item fluctia entre 0,916 y 0,924, por tanto, la
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confiabilidad interna es uniforme, lo cual es un dato positivo a favor del

instrumento.
Escala de desempefio laboral.

La validez del instrumento se dio por criterio de tres expertos. Todos los expertos
coincidieron en dar un juicio aprobatorio al instrumento, no sin antes ofrecer

algunas sugerencias con las cuales se mejoro el instrumento.

La validez del instrumento se dio por juicio de 3 expertos, estos son Mg. Eugenio
Medina Revilla, Mg. Jorge Milton Apaza Huanca, y Dr. Fernando Huacac Garcia,
quienes evaluaron el instrumento en el contexto de la presente investigacion,
solicitaron varias modificaciones, y una vez levantadas las observaciones
coincidieron en aprobar el instrumento, por tanto, la técnica, los instrumentos y su

respectivo contenido son validos para la presente investigacion.

La confiabilidad original alfa de Cronbach del instrumento fue de 0,817, es decir,
81,7% de confiabilidad (confiabilidad alta).

La confiabilidad alfa de Cronbach hallada en el presente estudio:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,944 20

0,944 x 100% = 94,4%.

La confiabiliad hallada en el presente estudio es de 94,4% de confiabilidad, esto
significa que existe muy alta confiabilidad en el instrumento. La confiabilidad item
por item fluctia entre 0,938 y 0,944, esto significa que existe una confiabilidad

uniforme en todo el instrumento.
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2.5 Métodos de analisis de datos

La informacion de campo se ha procesado mediante el software estadistico spss-
22, previamente se ha realizado las agrupaciones y categorizaciones conforme a

los baremos de cada uno de los instrumentos.
En cuanto a los resultados:

e Para los objetivos descriptivos se generé tablas y graficos con porcentajes y

frecuencias.

e En los objetivos analiticos se requiere probar la influencia de la variable clima
organizacional en el desempefio laboral, por tanto para estos objetivos se
aplicé los estadisticos correlacion R de Pearson y coeficiente de

determinacion (r cuadrado).

2.6 Aspectos éticos

En la investigacibn se ha tenido en cuenta los principios éticos de
confidencialidad, sinceridad y libertad de participacion, asi por ejemplo, se solicito
el consentimiento de las personas encuestadas y hoy se entrega los resultados

del estudio de campo de forma anénima.
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[ll. RESULTADOS

Variable 1: clima organizacional.

En atencién al primer objetivo se ha analizado la variable clima organizacional en

forma global teniendo en cuenta los baremos del instrumento.

Tabla 2
Clima organizacional
F %
Clima organizacional muy favorable 4 4,1%
Clima organizacional favorable 37 37,8%
Clima organizacional intermedio 54 55,1%
Clima organizacional desfavorable 3 3,1%
Clima organizacional muy desfavorable 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Interpretacion

El 55.1% de la poblacién considera que el clima organizacional de la empresa es
de nivel intermedio, el 37,8% considera que hay clima organizacional favorable, el
4,1% lo considera muy favorable, y el 3,1% lo considera muy desfavorable (tabla
1y gréfico 1).

A partir de esta informacion se puede inferir una interpretacion para cada una de
las dimensiones de clima organizacional:

En cuanto a la satisfaccion de los trabajadores pocos perciben un adecuado
reconocimiento a sus esfuerzos, de la misma manera solo pocos disfrutan de su
labor y se sienten realizados. Es un gran reto para la empresa sedapar mejorar la
satisfaccion del personal administrativo, téngase presente que estos son la
imagen de la institucion ante lo usuarios, debido a que tratan directamente con

ellos.
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Respecto a la autonomia en el trabajo, existe un minimo margen de autonomia,
pero en general el personal siente que le falta libertad para poder ejecutar creativa
y proactivamente su responsabilidad.

En lo referido a las relaciones sociales hay un cierto nivel de socializacion a nivel
general, pero hace falta cultivar actitudes de comparfierismo y de confianza que
permita un trabajo en equipo.

La unién y el apoyo entre comparieros es todavia deficiente motivo por el cual del
grupo humano en estudio no surgen iniciativas para la mejora del clima
organizacional y para la acogida de los nuevos miembros.

Respecto a la consideracion de los directivos hay un cierto grado de humanismo y
respeto pero parece que solo se limita al ambito formal y reglamentario, ya que
esto no se traduce en el apoyo y comunicacion fluida con los subordinados.
Acerca de los beneficios y recompensas se aprecia que existe exigencia por la
capacitacién, mas no un reconocimiento concreto a los esfuerzos intelectuales y a
las nuevas habilidades que el personal demuestra en su labor cotidiana en la
empresa.

En lo referido a la motivacion y esfuerzo hay intervenciones esporadicas como
charlas, précticas e informaciones que incentivan un mejor desempefio pero no
son significativos, ni motivan a un esfuerzo empoderado.

Sobre el liderazgo de los directivos no se percibe un manejo responsable y
capacitado, ya que hay frecuentes cambios de personal directivo de nivel
intermedio, con poca identificacion con la empresa y los administrativos.
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Grafico 2
Clima organizacional
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Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Tabla 3
Dimension 1: Satisfaccion de los trabajadores
F %

Muy favorable 4 4,1%
Favorable 36 36,7%
Intermedio 54 55,1%
Desfavorable 4 4,1%
Muy desfavorable 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Interpretacion:

Con respecto a la dimension de satisfaccion de los trabajadores, el 55,1%
considera que la satisfaccion de los trabajadores es intermedia, es decir, es
neutral, no encuentran razones para si es favorable o desfavorable. El 36,7% lo
considera favorable. El 4,1% lo considera muy favorable y el 4,1% lo considera
desfavorable.

El valor representativo de todo el conjunto de datos es intermedio, es decir, ni
favorable, ni desfavorable al clima organizacional en la empresa.
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Gréafico 3

Dimension 1: Satisfaccion de los trabajadores
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Tabla 4
Dimensién 2: Autonomia en el trabajo
F %
Muy favorable 1 1,0%
Favorable 30 30,6%
Intermedio 42 42 ,9%
Desfavorable 25 25,5%
Muy desfavorable 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Interpretacion:

El 42,9% de la muestra considera que la autonomia en el trabajo es intermedio,
no hay argumentos para decir si es favorable al clima organizacional o no. El
30,6% lo considera favorable, es decir, ve que hay ciertas condiciones favorables
a un adecuado clima organizacional. El 25,5% lo considera desfavorable. El valor
representativo es el nivel intermedio. De aqui se infiere que en la empresa es
urgente adoptar estrategias de mejoramiento para desarrollar la autonomia en el
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trabajo administrativo, no es bueno que el personal se mantenga en una eterna

infancia, es bueno que los directivos den espacio a que el personal administrativo

madure en la toma de decision responsable.

45.0%

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

Grafico 4

Dimensién 2: Autonomia en el trabajo
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Tabla b
Dimension 3: Relaciones sociales
F %

Muy favorable 6 6,1%
Favorable 36 36,7%
Intermedio 49 50,0%
Desfavorable 6 6,1%

Muy desfavorable 1 1,0%

Total 98 100,0%

Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Interpretacion:

Acerca de las relaciones sociales: El 50% considera de la muestra considera que

la practica de las relaciones sociales son intermedias o neutrales; el 36,7%

considera que las relaciones sociales son favorables al clima organizacional; el

6,1% lo considera como muy favorable, y el 6,1% lo considera como desfavorable.

Las relaciones sociales son otro tema que se debe mejorar en la organizacion,

porque esto denota pobreza en el trato interpersonal, lo cual perjudica al clima

organizacional.
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Grafico 5
Dimensién 3: Relaciones sociales

50.0%

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%

36.7%

15.0% 6.1% 6.1%
1‘5)2; ‘ 1.0%
O:O‘%l: =
Muy Favorable Intermedio  Desfavorable Muy
favorable desfavorable
Tabla 6
Dimension 4: Unidn y apoyo entre compafieros
F %
Muy favorable 11 11,2%
Favorable 38 38,8%
Intermedio 45 45,9%
Desfavorable 3 3,1%
Muy desfavorable 1 1,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:
Con respecto a la dimension union y apoyo entre comparieros, el 45,9% considera
gue esta practica es de nivel intermedio, es decir, no hay argumentos para
calificarla de favorable ni de desfavorable. El 38,8% lo considera favorable; el
11,2% lo considera muy favorable; el 3,1% lo considera desfavorable.
El valor representativo es el nivel intermedio, de aqui la tarea ineludible de
favorecer organizacién y apoyo entre comparieros de trabajo entre el personal
administrativo de SEDAPAR.
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Gréfico 6
Dimensioén 4: Unidn y apoyo entre compafieros
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Tabla 7
Dimension 5: Consideracion de los directivos
F %

Muy favorable 11 11,2%
Favorable 37 37,8%
Intermedio 43 43,9%
Desfavorable 7 7,1%
Muy desfavorable 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:
Al evaluar la consideraciéon de los directivos, el 43,9% dice que es intermedio 0
neutral; el 37,8% dice que es favorable al clima organizacional; el 11,2%
considera que es muy favorable; el 7,1% lo ve como desfavorable.
A nivel general, el nivel representativo es intermedio, que significa que al personal
directivo le falta ser asequible, comprensivo, interactuante con el personal

administrativo.
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Grafico 7
Dimensién 5: Consideracién de los directivos
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Tabla 8
Dimensidn 6: Beneficios y recompensas
F %

Muy favorable 1 1,0%
Favorable 11 11,2%
Intermedio 40 40,8%
Desfavorable 32 32,7%
Muy desfavorable 14 14,3%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:
Con respecto a los beneficios y recompensas, el 40,8% considera que es
intermedio o nuetral, ni favorable, ni desfavorable. El 32,7% lo considera
desfavorable; el 14,3% lo considera muy desfavorable; el 11,2% lo considera
favorable. Ninguna dimension hasta ahora ha recibido tan baja calificacion como
la de beneficios y recompensas.
Una vez mas, el nivel intermedio es representativa de esta dimensién. Los
directivos de SEDAPAR, si quieren mejorar el clima organizacional, tienen la
grave responsabilidad de adoptar las estrategias necesarias para reconocer los
beneficios y recompensas del personal administrativo.
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Gréfico 8
Dimensidn 6: Beneficios y recompensas
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Tabla 9
Dimension 7: Motivacién y esfuerzo
F %
Muy favorable 8 8,2%
Favorable 40 40,8%
Intermedio 46 46,9%
Desfavorable 4 4,1%
Muy desfavorable 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:
La motivacion y el esfuerzo es calificado el 46,9% lo califica como intermedio; el
40,8% dice que la motivacién y esfuerzo del personal es favorable al clima
organizacional; el 8,2% considera que es muy favorable. En sintesis, a nivel
global se puede decir que el nivel representativo es nivel intermedio. Muchos
estudios concuerdan en afirmar que la motivacion y esfuerzo tiene una
correspondencia directa con la recompensa, pero aqui parece que la motivacion
es mayor a la recompensa, quiza esta motivacion lo encuentren en la familia y las

necesidades personales que satisfacer.
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Gréfico 9
Dimension 7: Motivaciéon y esfuerzo
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Tabla 10
Dimension 8: Liderazgo de los directivos
F %

Muy favorable 8 8,2%
Favorable 29 29,6%
Intermedio 53 54,1%
Desfavorable 7 7,1%
Muy desfavorable 1 1,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:
El 54,1% de los encuestados afirma que el liderazgo directivo es intermedio; el
29,6% considera que es favorable al clima organizacional; el 8,2% lo considera
muy favorable; el 7,1% lo considera desfavorable.
Un liderazgo directivo intermedio o neutral no puede ser lo ideal para una
empresa, es bueno que esa imagen mejore por los detalles concretos de sintonia
con los administrativos y el sentido humano de las relaciones.
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Gréfico 10
Dimension 8: Liderazgo de los directivos
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Variable 2: desempefio laboral.

Tabla 11
Desempefio laboral
F %
Desempefio laboral muy alto 40 40,8%
Desempefio laboral alto 46 46,9%
Desempefio laboral medio 11 11,2%
Desempeiio laboral bajo 1 1,0%
Desempeiio laboral muy bajo 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

El 46.9% considera que en la empresa SEDAPAR S.A. existe desempefio laboral
alto, el 40,8% que existe desempefio excelente, el 11,2% coincide en afirmar que
existe desempefio laboral medio. La calificacion mas o menos representativa de
este conjunto de datos es ‘desempefio laboral alto’, esto significa que el
desempefio o cumplimiento de funciones del personal satisface en gran medida
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las expectativas laborales de los directivos, aunque todavia queda un margen
para realizar mejoras en el desemperio laboral (tabla 1 y grafico 1).

Orientacion a los resultados. El personal satisfacen en buena parte las
expectativas de los directivos cumpliendo procedimientos y metas, aunque la
orientacion a los resultados todavia puede mejorar y aportar mas a la
productividad de la empresa.

En cuanto a la calidad, el personal administrativo percibe que existe buena
calidad de atencion a los usuarios, es decir, se caracterizan por el cumplimiento
de las expectativas poblacionales y la puntualidad, aunque esto todavia una
situacion que podria perfeccionarse.

En el campo de las relaciones interpersonales, hay trato respetuoso entre
colaboradores y colaboradores directivos. Como antes se dijo es conveniente
profundizar este tema para poder llegar a una relacion de confianza.

La iniciativa del personal, genera en gran medida prevision y proactividad,
actitudes necesarias para el cambio y la anticipacion a las dificultades.

Con respecto al trabajo en equipo. Existe cierto nivel de coordinacion y de
identificacion voluntaria con el resto del personal, aunque el personal nuevo inicia
con algunas dificultades de integracion.

En cuanto a la organizacion. Se planifica las actividades, se determina
responsabilidades y se evalla. Todavia es un reto de la empresa realizar una

evaluacion y autoevaluacién completa
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Gréfico 11
Desempefio laboral
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Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Tabla 12
Dimension 1: Orientacidon a los resultados
F %

Muy alto 19 19,4%
Alto 57 58,2%
Medio 18 18,4%
Bajo 4 4,1%
Muy bajo 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:

Respecto a la orientacion a los resultados, el 58,2% considera que es muy alto; el
19,4% lo considera muy alto; el 18,4% lo considera de nivel medio; el 4,1% lo
considera bajo. En general, la orientacion a los resultados es alto. Vale hacer
notar que la orientacion a los resultados del personal es superior al clima
organizacional percibido.
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Dimensién 1: Orientacion a los resultados
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Tabla 13
Dimension 2: Calidad
F %
Muy alto 29 29,6%
Alto 50 51,0%
Medio 14 14,3%
Bajo 5 5,1%
Muy bajo 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Interpretacion:

El 51% del personal administrativo considera que la calidad en el desempefio

laboral es alto, el 29,6% dice que es muy alto; el 14,3% lo califica como calidad de

nivel medio o neutral; el 5,1% lo considera bajo.

En sintesis, se puede afirmar que hay alta calidad en el desempefio laboral del

personal administrativo.
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Grafico 13
Dimensién 2: Calidad
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Tabla 14
Dimension 3: Relaciones interpersonales
F %

Muy alto 47 48,0%
Alto 40 40,8%
Medio 10 10,2%
Bajo 1 1,0%
Muy bajo 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:
Respecto a las relaciones interpersonales en el trabajo, el 48% dice que es muy
alto; el 40,8% lo califica como alto, el 10,2% lo califica de nivel medio. El valor
representativo es muy alto, esto quiere decir que el personal cultiva relaciones
interpersonales frecuentes, quiza por las necesidades laborales o por interactuar
cuestiones personales o intelectuales.
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Gréfico 14
Dimensién 3: Relaciones interpersonales
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Tabla 15
Dimension 4: Iniciativa
F %
Muy alto 29 29,6%
Alto 47 48,0%
Medio 19 19,4%
Bajo 3 3,1%
Muy bajo 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:
Respecto a la iniciativa en el trabajo, el 48% dice que se practica iniciativa de
nivel alto; el 29,6% considera que la iniciativa en el trabajo es muy alto; el 19,4%
dice que la iniciativa es de nivel medio; el 3,1% dice que es de nivel bajo. Alta
iniciativa en el trabajo es un buen indice del compromiso del personal con la

empresa.
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Grafico 15
Dimensién 4: Iniciativa
48.0%
50.0%
45.0%

40.0% 29.6%
35.0%

30.0%
25.0% 19.4%
20.0%
15.0%
10.0% 3.1%
& 05 ‘ 0.0%
J—

0.0%
Rendimiento Rendimiento Rendimiento Rendimiento Rendimiento

muy alto alto medio bajo muy bajo
Tabla 16
Dimension 5: Trabajo en equipo
F %
Muy alto 31 31,6%
Alto 48 49,0%
Medio 17 17,3%
Bajo 1 1,0%
Muy bajo 1 1,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).
Interpretacion:
Al evaluar el trabajo en equipo, el 49% de la muestra dice que es alto; el 31,6%
afirma que es muy alto; el 17,3% dice que es de nivel medio. El nivel alto es
representativo de la poblacion en lo relacionado al trabajo en equipo. Esto denota
el buen desempefio del personal, aunque todavia es mejorable.
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Dimensidn 5: Trabajo en equipo
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Tabla 17
Dimension 6: Organizacién
F %
Muy alto 28 28,6%
Alto 50 51,0%
Medio 18 18,4%
Bajo 2 2,0%
Muy bajo 0 0,0%
Total 98 100,0%

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Interpretacion:

Acerca de la organizacion que se da en la empresa SEDAPAR, el 51% afirma que

es alta; el 28,6% dice que es muy alta; el 18,4% dice que es media y el 2% dice

que es baja. La organizacion, en lo que respecta al campo laboral de los

administrativos, es alta.
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Grafico 17
Dimension 6: Organizacién
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Tabla 18

Correlacion entre variable clima organizacional y dimensién orientacion a
los resultados.

Clima Orientacién a
organizacional  los resultados
Clima Correlacién de Pearson 1 269"
organizacional Sig. (bilateral) ,007
N 98 98
Orientacién alos  Correlacién de Pearson 269" 1
resultados Sig. (bilateral) ,007
N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).
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Criterio de interpretacion de la Correlacion R de Pearson:

Correlacion insignificante y muy baja 0,000 a 0,249
correlacion significativa baja 0,250 a 0,499
correlacion significativa media 0,500 a 0,749
correlacion significativa alta 0,750 a 0,899
correlacion significativa muy alta 0,900 a 0,999
correlacion significativa perfecta 1,00

Fuente: Hernandez et al. (2014).

La correlacién hallada para clima organizacional y orientacion a los resultados es
de 0,269**. Segun los criterios de interpretacion esto quiere decir que entre
ambas variables existe correlacion significativa baja, directa y al 99% de
confianza, por tanto, clima organizacional mas favorable esta vinculado a una
mejor orientacion a los resultados, cuando el clima organizacional es desfavorable

hay menor orientaciéon a los resultados.

Tabla 19
Prueba coeficiente de determinacién entre variable clima organizacional y

dimension orientacion a los resultados.

R R cuadrado | Error estandar de la Sig.
Modelo R | cuadrado ajustado estimacion
1 ,285% ,081 ,072 1,896 ,000

a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Criterio de decision:

Si pvalor o significancia (...) < valor alfa (0,05) entonces es rechaza la hipotesis
nula y se aprueba la hipétesis de investigacion de que si existe influencia de una
variable en la otra.

Si pvalor o significancia (...) = valora alfa (0,05) entonces se acepta la hipotesis
nula de que no existe influencia de una variable en otra, y se rechaza la hipotesis

de investigacion.
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Aplicando el criterio de decision al presente caso tenemos:

El pvalor o significancia (0,000) < valor alfa (0,05) por tanto se aprueba la
hipotesis de que existe influencia significativa de la variable clima organizacional
en la dimension orientacion a los resultados.

Para hallar el grado de influencia se hall6 el coeficiente de determinacién o r
cuadrado:

0,081 x 100% = 8,1%

La influencia de la variable clima organizacional en la dimensién orientacion a los
resultados es de 8,1%, es decir, el 8,1% de la variacion de la dimension
orientacion a los resultados se explica por la variabilidad del clima organizacional.
Por tanto, el 91,9% de las condiciones actuales de la dimension orientacion a los

resultados se explica por otras variables que aqui no se ha estudiado.
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Tabla 20
Correlacion entre variable clima organizacional y dimension calidad.

Clima
organizacional Calidad
Clima Correlaciéon de Pearson 1 -,140
organizacional Sig. (bilateral) ,168
N 98 98
Calidad Correlaciéon de Pearson -,140 1
Sig. (bilateral) ,168
N 98 98

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

La correlacion hallada para clima organizacional y calidad es de -0,140. Segun los
criterios de interpretacion esto quiere decir que entre ambas variables no existe

correlacion significativa, tampoco es posible realizar inferencias validas.

Tabla 21
Prueba coeficiente de determinacién entre variable clima organizacional y

dimension calidad.

R R cuadrado | Error estandar de la Sig.
Modelo R cuadrado ajustado estimacion
1 ,155% ,024 ,014 2,982 ,129

a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

El pvalor (0,129) > valor alfa (0,05) por tanto se rechaza la hipodtesis de que exista
influencia significativa de la variable clima organizacional en la dimension calidad,
y esto se puede comprobar con el r cuadrado que arroja 0,024 (2,4% de
influencia).
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Tabla 22
Correlacion entre variable clima organizacional y dimension relaciones
interpersonales.

Clima Relaciones
organizacional interpersonales

Clima Correlacion de Pearson 1 -,163
organizacional Sig. (bilateral) ,109

N 98 98
Relaciones Correlacion de Pearson -,163 1
interpersonales  Sig. (bilateral) ,109

N 98 98

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

La correlacion hallada para clima organizacional y relaciones interpersonales es
de 0,163. Segun los criterios de interpretacion esto quiere decir que no existe
correlacion significativa entre las variables, y por tanto, no es posible realizar

inferencias validas.

Tabla 23
Prueba coeficiente de determinacién a la variable clima organizacional y
dimension relaciones interpersonales.

R R cuadrado Error estandar de Sig.
Modelo R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,080° ,006 -,004 2,775 ,432

a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

El pvalor (0,432) > valor alfa (0,05) por tanto se rechaza la hipotesis de que exista
influencia significativa de la variable clima organizacional en la dimension
relaciones interpersonales, y esto se puede comprobar con el r cuadrado que
arroja 0,006 (0,6% de influencia).
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Tabla 24
Correlacion entre variable clima organizacional y dimension iniciativa.

Clima
organizacional Iniciativa

Clima Correlacién de Pearson 1 -,321"
organizacional  Sig. (bilateral) ,001

N 98 98
Iniciativa Correlacion de Pearson -,321" 1

Sig. (bilateral) ,001

N 98 98

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

La correlacion hallada para clima organizacional e iniciativa es de -0,321**. Segun
los criterios de interpretacion esto quiere decir que entre ambas variables existe
correlaciéon significativa baja, inversa y al 99% de confianza, por tanto, clima
organizacional mas favorable esta vinculado a una menor capacidad de iniciativa
en el personal administrativo, cuando desciende el nivel de clima organizacional

es mayor la capacidad de iniciativa.

Tabla 25
Prueba coeficiente de determinacién entre variable clima organizacional y

dimensidén iniciativa.

R R cuadrado | Error estandar de Sig.
Modelo R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,292% ,086 ,076 2,989 ,003

a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

El pvalor (0,000) < valor alfa (0,05) por tanto se aprueba la hipotesis de que existe
influencia significativa de la variable clima organizacional en la dimension
orientacioén a los resultados.

El r cuadrado hallado es de 0,086 x 100% = 8,6%

La influencia de la variable clima organizacional en la dimension iniciativa es de
8,6%, es decir, el 8,6% de la variacién de la dimensién iniciativa se explica por la

variabilidad del clima organizacional (variable independiente).
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Tabla 26
Correlacion entre variable clima organizacional y dimension trabajo en

equipo.
Clima Trabajo en
organizacional equipo

Clima Correlacion de Pearson 1 296"
organizacional  Sig. (bilateral) ,003

N 98 98
Trabajo en Correlacion de Pearson 296" 1
equipo Sig. (bilateral) 003

N 98 98

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

La correlacion hallada para clima organizacional y trabajo en equipo es de
0,296**. Segun los criterios de interpretacion esto quiere decir que entre ambas
variables existe correlacion significativa baja, directa y al 99% de confianza, por
tanto, clima organizacional mas favorable esta vinculado a un mejor trabajo en
equipo, cuando el clima organizacional es desfavorable se perjudica el trabajo en
equipo.

Tabla 27

Prueba coeficiente de determinacién a la variable clima organizacional y

dimension trabajo en equipo.

R R cuadrado Error estandar de Sig.
Modelo R cuadrado ajustado la estimacion
1 2192 ,048 ,038 1,452 0,030
a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

El pvalor (0,030) < valor alfa (0,05) por tanto se aprueba la hipétesis de que existe

influencia significativa de la variable clima organizacional en la dimensioén trabajo
en equipo.
El r cuadrado hallado es de 0,048 x 100% = 4,8%
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La influencia de la variable clima organizacional en la dimension trabajo en equipo
es de 4,8%, es decir, el 4,8% de la variacion de la dimensién trabajo en equipo se

explica por la variabilidad del clima organizacional (variable independiente).

Tabla 28

Correlacién entre variable clima organizacional y dimensién organizacién.

Clima
organizacional Organizacion
Clima Correlacion de Pearson 1 253"
organizacional  gjg (bilateral) ,012
N 98 98
Organizacion Correlacion de Pearson 253 1
Sig. (bilateral) ,012
N 98 98

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

La correlacién hallada para clima organizacional y organizacion es de 0,253*.
Segun los criterios de interpretacion esto quiere decir que entre ambas variables
existe correlacién significativa baja, directa y al 95% de confianza, por tanto, clima
organizacional mas favorable esta vinculado a una mejor organizacion, y clima

organizacional desfavorable esta vinculada a una organizacion deficiente.
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Tabla 29
Prueba coeficiente de determinacién a la variable clima organizacional y

dimension organizacion.

R R cuadrado | Error estandar de Sig.
Modelo R cuadrado ajustado la estimacion
1 2312 ,053 ,043 2,208 ,022

a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

El pvalor (0,022) < valor alfa (0,05) por tanto se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis de investigacion de que existe influencia significativa de la

variable clima organizacional en la dimensién organizacion, y esto se puede
comprobar con el r cuadrado que arroja 0,053 (5,3% de influencia). Esto quiere
decir que el 5,3% del comportamiento de la dimensidn organizacion se explica por

la variabilidad del clima organizacional.

Tabla 30
Pruebas de nivel de correlacién R de Pearson entre las variables clima
organizacional y desempeiio laboral.

Clima Desempefio
organizacional laboral

Clima Correlacién de Pearson 1 250"
organizacional  sjq. (bilateral) ,013

N o8 98
Desempefio Correlacion de Pearson 250" 1
laboral Sig. (bilateral) 013

N 98 98

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

Al aplicar correlacion R de Pearson a las variables clima organizacional y

desempeiio laboral se hallo 0,250* esto quiere decir que existe correlacion

significativa, directa, de nivel baja y al 95% de confianza. Por tanto, se puede

afirmar que a niveles altos de clima organizacional le corresponde niveles altos de
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desemperio laboral, y a niveles bajos de clima organizacional le corresponde
niveles bajos de desempefio laboral. Esto no quiere decir que haya 25% de
influencia de una variable en otra; por otra parte, es preciso tener en cuenta que
la correlacién siempre implica cierto grado de causalidad.

Para probar el grado de influencia de una variable en otra, se recurre al

coeficiente de determinacion.

Tabla 31
Pruebas coeficiente de determinacion a las variables clima organizacional y
desemperio laboral.

R R cuadrado Error estandar de la|  Sig.
Modelo R cuadrado ajustado estimacion
1 ,250% ,063 ,053 11,667 ,013
a. Predictores: (Constante), Clima organizacional

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos (anexo 7).

El pvalor (0,013) < valor alfa (0,05) por tanto se aprueba la hipétesis de que existe
influencia significativa de la variable clima organizacional en el desempefio
laboral.

El r cuadrado hallado es de 0,063 x 100% = 6,3%

La influencia de clima organizacional en desempefio laboral es de 6,3%, es decir,
el 6,3% de la variacion de desempefio laboral se debe a la variabilidad del clima

organizacional.
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Grafico 18
Representacion gréfica de la prueba de regresion de las variables clima
organizacional y desempeiio laboral.
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IV. DISCUSION

La informacion aqui presentada es de fiar, ya que se ha tomado en cuenta los

criterios cientificos adecuados como son:

Los instrumentos, estan validados y adaptados al Peru (ver seccion instrumentos),
ademas de ello, en el presente estudio, para al escala multifactorial de clima
organizacional se obtuvo confiabilidad de 0,922 (92,2%) y para el test de
desempeiio laboral se obtuvo una confiabilidad de 0,944 (94,4%). Ambas

instrumentos poseen muy alta confiabilidad.

El clima organizacional recae principalmente en los directivos de la empresa, pero
el desempefio laboral recae en el personal. El presente analisis permite
comprender que hay mejor actitud organizacional en el personal que en el equipo
directivo. A partir del analisis de la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral (22,2%) se puede concluir que bésicamente el equipo
directivo debe promover las mejoras adoptando actitudes de auténtico interés por

la empresa y por los colaboradores.

Al correlacionar la variable clima organizacional con cada una de las dimensiones
de la variable desempefio laboral, se encontr6 que existen correlaciones
significativas con las dimensiones orientacion a los resultados, iniciativa, trabajo
en equipo y organizacion, pero no se encontré relaciones significativas con las
dimensiones relaciones interpersonales y calidad. Las correlaciones significativas
agui encontradas son un primer para las pruebas de regresion gque vienen
después, porque se sabe que la correlacion es en alguna manera indicio de

causalidad.

La logica permite comprender que el clima organizacional viabiliza ciertos
comportamientos importantes en el campo del trabajo, asi por ejemplo, permite
conocer y dirigirse hacia el logro de las metas planteadas por la empresa,
favorece el sentido de equipo y la capacidad de proyectar una labor coherente

dentro de la organizacién y en vistas del futuro a corto y largo plazo.
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Pero, ¢por qué se hall6 una correlacion inversa entre clima organizacional y
dimension iniciativa? Quiza se deba a que en algunas organizaciones, el clima
organizacional es percibido como un proceso de homogenizacion, donde se
pierde la riqueza e iniciativa individual para conformarse a los parametros
establecidos. Un instrumento muy homogenizador es el ROF (reglamento de
organizacion y funciones). Esto se cumple en la empresa SEDAPAR S.A.

Por otra parte, se ha encontrado correlacion significativa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral. La vinculacion significativa entre las
variables también se confirma con lo hallado por Marroquin & Pérez (2011) en
Guatemala y por Mino (2014) en la ciudad de Lima, aunque se debe reconocer
que en aquél estudio habia mejores condiciones de clima organizacional y
desempefio laboral. Por su parte, Fausto (2011) encontr6 que el desempefio
laboral se ve afectado por el liderazgo autocratico de los directivos, esto limita las
capacidades del personal y genera un clima organizacional deficiente.

En segundo momento del analisis estadistico se probd la causalidad con el
estadistico coeficiente de determinacion o r cuadrado. La variable clima
organizacional influye significativamente en las siguientes dimensiones: en la
dimension orientacién a los resultados (8,1%), en la dimension iniciativa (8,6%),
trabajo en equipo (4,8%), organizacién (5,3%); pero no influye significativamente
en las dimensiones de calidad y relaciones interpersonales. A nivel global, la
variable clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral
(6,3%), es decir, el 6,3% de las condiciones de la variables desempefio laboral se
explica por la variabilidad del clima organizacional. Se rechaza la hipétesis nula y

se aprueba la hipotesis de investigacion.

En sintesis, se aprueba la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula
y esto conduce inevitablemente a la implementacion de programas de mejora que
comprendan no solo al personal, sino también al personal directivo, ya que

basicamente el problema parte de ellos.

El estudio se ha realizado de manera cuantitativa, es decir, convirtiendo las

respuestas en valores numéricos y utilizando el procedimiento estadistico. Esta
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informacion constituye una aproximacion objetiva a la realidad problematizada, no
es un resultado absoluto, definitivo, ni incuestionable, porque se sabe que la
realidad es mas que datos numéricos. Por esta razén, se sugiere que en futuros
estudios se acceda a informacion cualitativa de otras fuentes para asi favorecer la
triangulacion y la obtencidn de resultados objetivos.

En cuanto a la validez externa, los resultados de este estudio no se pueden
generalizar a otros contextos, soélo sirven para la poblacion estudiada, esto debido
a gue la muestra no se ha escogido aleatoriamente, sino por conveniencia.

Cabe precisar que el resultado obtenido solo sirve para la poblacion en estudio,
no es posible extrapolar a otras realidades, ya que la muestra no ha sido
aleatoria, sino a criterio.

El 6,3% de la variacion del desempefio laboral se debe a la variabilidad del clima
organizacional. Si mejora el clima organizacional mejorara el desempefio laboral
en la proporcién antes indicada, si empeora el clima organizacional el desempefio
laboral empeorara en la misma proporcion. Por otra parte, es preciso aclarar que
el 92,7% de las condiciones de desempefio laboral en la poblacion del presente
estudio se deben a otros factores que aqui no se estudiaron, son campos que se
deben explorar en futuras investigaciones.
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V. CONCLUSIONES
PRIMERA:

En la empresa SEDAPAR S.A. el clima organizacional es de nivel
intermedio (55,1%), esto quiere decir que no se define con claridad porque
tiene altibajos, le falta una tension constante que favorezca la satisfaccion
de los trabajadores, autonomia, relaciones sociales y union, consideracion

y liderazgo directivo, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo.
SEGUNDA:

El desempeno laboral es ‘alto’ (46,9%), esto quiere decir que el personal
cumple en gran parte con el encargo recibido, aunque es posible

perfeccionar su desempefio.
TERCERA:

Entre variable clima organizacional y dimensién orientacion a los resultados
se obtuvo correlacion R de Pearson 0,269** que significa que existe
correlacion de nivel baja, directa y al 99% de confianza. Por tanto, a mejor
clima organizacional hay mayor orientacion a los resultados. La influencia
de la variable clima organizacional en la dimension orientacion a los
resultados es de 0,081 (8,1%).

CUARTA:

Entre variable clima organizacional y dimensién calidad se obtuvo
correlaciéon R de Pearson -0,140, esto significa que no existe correlacion

significativa, tampoco existe influencia significativa.
QUINTA:

Entre variable clima organizacional y dimension relaciones interpersonales
se obtuvo correlacion R de Pearson -0,163, esto significa que no existe

correlacion significativa, tampoco existe influencia significativa.
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SEXTA:

Entre variable clima organizacional e iniciativa se obtuvo correlacion R de
Pearson -0,321** que significa que existe correlacion de nivel baja, inversa
y al 99% de confianza. Por tanto, en la poblacion de estudio, un mejor clima
organizacional esta vinculado a menor capacidad de iniciativa. La influencia
de la variable clima organizacional en la dimension iniciativa es de 0,086
(8,6%).

SEPTIMA:

Entre variable clima organizacional y trabajo en equipo se obtuvo
correlacién R de Pearson 0,296**, esto significa que existe correlacion de
nivel baja, directa y al 99% de confianza. Por tanto, a mejor clima
organizacional hay mayor trabajo en equipo. La influencia de la variable

clima organizacional en la dimension trabajo en equipo es de 0,086 (4,8%).
OCTAVA:

Entre variable clima organizacional y dimension organizaciéon se obtuvo
correlaciéon R de Pearson 0,253* que significa que existe correlacion de
nivel baja, directa y al 99% de confianza. Por tanto, a mejor clima
organizacional se da mejor organizacién en la poblacion de estudio. La
influencia de la variable clima organizacional en la dimensién organizacion
es de 0,053 (5,3%).

NOVENA:

Entre las variables clima organizacional y desempefio laboral se obtuvo
correlaciéon R de Pearson 0,250*, esto quiere decir, que existe correlacion
directa baja al 95% de confianza. Por tanto, en la poblacion estudiada se
cumple que a mayor nivel de clima organizacional se dara mayor nivel de
desempeiio laboral, y el descuido del clima organizacional conlleva menor
desempeiio laboral. Con el estadistico coeficiente de determinacion se
preciso que la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
es de 0,063 (6,3%).

83



VI. RECOMENDACIONES
PRIMERA:
Para los directivos de la empresa SEDAPAR S.A.:

Dado que existe vinculacién significativa entre clima organizacional y
desempeiio laboral, se les sugiere potenciar el clima organizacional desde
cada una de sus dimensiones, demostrando un liderazgo mas dialogal,
reconociendo de manera efectiva los aportes del personal, y favoreciendo
el compafierismo y la unidad en el personal. De esta manera podran lograr

un mayor desempefio laboral en todo su personal.

Se recomienda a la empresa SEDAPAR S.A. tener en cuenta los
resultados encontrados mediante el estudio de campo, principalmente, se
debe mejorar el clima organizacional para asi potenciar el desempefio
laboral, esto contribuird a una mejor productividad de la empresa y a la
cualificacion de su imagen ante la sociedad.

SEGUNDA:
Para los futuros investigadores:

Se les recomienda complementar el estudio con informacion cualitativa,
para corroborar por varias fuentes y de manera integral la informacion
obtenida. Ademas, el analisis estadistico utilizado, las conclusiones y los

instrumentos son medios relevantes para futuros estudios.
TERCERA:
Para la Universidad César Vallejo:

Difundir esta informacion importante que se encontr0 mediante el estudio

de campo para enriquecer y acrecentar la ciencia de la administracion.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

TITULO: Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo sede central de SEDAPAR S.A. 2016.

LINEA DE INVESTIGACION: Gestion Administrativa.
DESCRIPCION DEL PROBLEMA: De la experiencia del trabajo laboral cotidiano surge la
inquietud por investigar la Influencia del clima Organizacional en el desempefio laboral y

su relacién como afecta activamente con el logro de los objetivos empresariales.

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variables e Metodologia
problema indicadores
Interrogante Objetivo general: | H1: El clima | Variable Tipo de
general: Determinar la organizacio | indepen- investigacion:
¢,Como influye el | influencia del nal influye diente: Descriptivo y
clima clima significativa | clima correlacional-
organizacional en | organizacional en | mente en el | organizacional. | causal.
el desemperio el desemperio desempefio | Dimensiones: Disefio de
laboral del Laboral del laboral del | -Satisfaccion de | investigacion:
personal personal personal los Explicativa
administrativo de | administrativo de | administrati | trabajadores. Ox
la sede central la sede central vo de la -Autonomia en 7~
SEDAPAR S.A. SEDAPAR S.A. sede el trabajo. " 1
20167 2016. central de | -Relaciones Oy
Interrogantes Objetivos la empresa | sociales. Método:
especificos: especificos: SEDAPAR | -Unién'y apoyo | Hipotético —
1. ;Como es el 1. Establecer el S.A. 2016. | entre deductivo
clima nivel de clima comparieros. Poblacion y
organizacional en | organizacional en | Ho: El clima | -Consideracion | muestra:
el personal el personal organizacio | de los 105
administrativo de | administrativo de | nal no directivos. administrativos
la sede central la sede central influye -Beneficios y de la sede
SEDAPAR S.A. SEDAPAR S.A. significativa | recompensas. | central
20167 2016. mente en el | -Motivacion y SEDAPAR
2. ¢Como esel 2. Establecer el desempefio | esfuerzo. S.A. 2016.
desempeiio nivel de laboral del | -Liderazgo Estudio en
laboral del desempeiio personal directivo. poblacion
personal laboral del administrati censal.
administrativo de | personal vo de la Variable Técnicas:
la sede central administrativo de | sede dependiente: Encuesta.
SEDAPAR S.A. la sede central central de | desempefio Instrumentos:
20167? SEDAPAR S.A. la empresa | laboral. Analisis de
3. ¢Cualesel 2016. SEDAPAR | Dimensiones: datos:
grado de relacion | 3. Identificar el S.A.2016. | -Orientaciona | _Frecuenciasy
entre clima grado de relacion los resultados. | porcentajes.
organizacionaly | entre clima -Calidad. _Chi-cuadrado,
orientacion alos | organizacional y -Relaciones correlacion R
resultados en el orientacion a los interpersonales. | ge pearson y
personal resultados en el -Iniciativa. coeficiente de
administrativo de | personal -Trabajo en

independencia.
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organizacional y
iniciativa en el
personal
administrativo de
la sede central
SEDAPAR S.A.
2016.

7. ldentificar el
grado de relacion
entre clima
organizacional y
trabajo en equipo
en el personal
administrativo de
la sede central
SEDAPAR S.A.
2016.

8. ldentificar el
grado de relacion
entre clima
organizacional y
organizacion en el
personal
administrativo de
la sede central

equipo.
-Organizacion.
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9. ¢,Cual es el
nivel de influencia
del clima
organizacional en
el desemperio
laboral del
personal
administrativo de
la sede central
SEDAPAR S.A.
20167

SEDAPAR S.A.
2016.

9. Identificar el
nivel de influencia
del clima
organizacional en
el desempefio
laboral del
personal
administrativo de
la sede central
SEDAPAR S.A.
2016.

92




Anexo 02: Matriz de operacionalizacién

Definicién

Definicién

Variables Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores
Es el ambiente Esta variable v’ Satisfaccion.
propio de la se hara Satisfaccién de | v' Realizacion.
organizacion en | medible en los trabajadores | v Disfrute.
cuanto cada una de v Agrado.
interaccion y sus Autonomia en el | v Libre eleccion.
estructura dimensiones trabajo v’ Aporte.
organizacional gue son: . v’ Socializacion.
producido por las | satisfaccion de Relaglones v Comparierismo.
diferentes los sociales v Confianza.

T circunstancias, trabajadores, L, v Acogida.

5 pero autonomia, uniony apoyo | rrahajo en

'g basicamente por | relaciones entre equipo.

N los directamente | sociales, union companeros | - nion.

S responsables,y |y apoyo entre v' Humanismo.

g’ esto percibido comparieros, Consideracion | v' Respeto.

P por cada una de | consideracion de los directivos | v' Apoyo.

= las personas de los v' Justicia.

O comprometidas directivos, v Incentivos.
en la labor. beneficios y Beneficiosy | v' Beneficio mutuo.

recompensas, recompensas | v' Estimulos.

motivacion y v' Recompensa.

esfuerzo, y L v Entusiasmo.

liderazgo. Motivaciony | g alizacion

esfuerzo v Identif
entificacion.

Liderazgo de los v Escucha.

directivos ¥ Apoyo. .
v' Competencia.

Es la capacidad | Esta variable Orientacién a 4 Puntua_tlld_ad.
del personal para | se | v Cumplimiento.

. . os resultados S
responder operacionaliza v’ Eficacia.
laboralmente a en cada una de v’ Eficiencia.
las expectativas | sus Calidad v' Optimizacion.
de los directivos | dimensiones: v' Calidad laboral.

® de la orientacion a v Profesionalismo.

9 organizacion los resultados, v Respeto.

© teniendo en calidad, Relaciones v' Cortesia.

2 cuenta criterios relaciones inter-personales | v' Orientacion.

Q de cantidad, interpersonales v" Armonia.

£ calidad y tiempo |, iniciativa, v Creatividad.

g previstos, trabajo en _— v Proactividad.

i) o ; Iniciativa L,

a condiciones equipo y v' Prevision.
ambientales, organizacion. v Resiliencia.
interpersonales y Trabajo en v Integracion.
la motivacion del equipo v Identificacion.

personal.

Organizacién

v’ Planificacion.
v' Cumplimiento de
metas.
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Anexo 03: Matriz de instrumentos

a) Matriz de instrumento clima organizacional.

Dimensiones

Indicadores

items

Peso

items

Satisfaccion
de los
trabajadores

Satisfaccion

1. Los trabajadores se sienten
satisfechos con sus actividades.

Realizaciéon

2. Los trabajadores se sienten
realizados en su trabajo.

Disfrute

3. Dentro de la organizacion los
trabajadores disfrutan realizar sus
actividades.

Desagrado

4. Los trabajadores realizan con
desagrado sus actividades.

13,8%

items

Autonomia en
el trabajo

Libre
eleccién

5. Los trabajadores gozan de
libertad para elegir cobmo hacer
sus actividades.

6 Cada trabajador es libre
respecto a la forma de solucionar
los problemas relacionados con
sus actividades.

Aporte

7. A cada trabajador se le brinda
la oportunidad de proponer la
forma en que desea realizar sus
actividades.

10,4%

items

Relaciones
sociales

Socializacion

8. Los trabajadores se llevan bien
entre ellos.

Compaiie-
rismo

9. En la organizacion hay
comparierismo entre los
trabajadores.

Confianza

10. Existe confianza entre los
compaiieros para platicar
cualquier tipo de problema.

10,4%

items

Union y apoyo
entre
comparieros.

Acogida

11. Cuando se incorpora un
nuevo empleado, los trabajadores
de inmediato lo integran al grupo.

Trabajo en
equipo

12. Los trabajadores dentro de la
organizacion se sienten parte de
un mismo equipo.

Union

13. En mi trabajo se unen
esfuerzos cuando surgen
problemas laborales.

14. En la organizacioén la union
entre comparieros propicia un
ambiente agradable.

13,8%

items

Consideracion
de directivos.

Humanismo

15. El director trata a su personal
de la manera mas humana

17,3%

items

94




posible.

Respeto

16. El trato de los superiores
hacia sus trabajadores es con
respeto.

Apoyo

17. Los directivos dan apoyo a su
personal en la realizacién de sus
actividades.

18. El jefe trata con indiferencia a
su personal.

Justicia

19. Dentro de la organizacion el
jefe trata a los empleados de
manera deshumanizada.

Beneficios y

recompensas.

Incentivos

20. La organizacion emplea
incentivos para que los
trabajadores realicen mejor sus
actividades.

Beneficio
mutuo

21. Todos los trabajadores dentro
de la organizacion tienen
posibilidades de ser beneficiados
por su trabajo.

Estimulos

22. La organizacion otorga
estimulos a los trabajadores para
mejorar su desempefio.

Recompensa

23. Existen distintas formas de
recompensar a los trabajadores.

13,8%

items

Motivacién y
esfuerzo.

Entusiasmo

24. Cada trabajador realiza sus
actividades con entusiasmo.

Realizacion

25. Los trabajadores muestran
agrado en realizar sus tareas.

Identifi-
cacion

26. Los trabajadores brindan su
mejor esfuerzo en la realizacion
de su trabajo.

10,4%

items

Liderazgo de
directivos.

Escucha

27. El jefe mantiene una actitud
abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo.

Apoyo

28. En la organizacion todos los
empleados reciben apoyo del jefe
en la realizacién de las tareas.

Competencia

29. Al jefe se le dificulta guiar a su
personal para que estos cumplan
con los objetivos de la
organizacion.

10,4%

items
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a) Matriz de instrumento desempefio laboral.

Dimensio : : Pe | Ite
nes Indicadores Items so | ms
. .| Puntualidad 1. Termina su trabajo oportunamente.
Orientaci
. - 2. Cumple con las tareas que se le 3
on a los Cumplimiento . 15| .
resultado encomlgnda. % ite
L 3. Realiza un volumen adecuado de ms
S Eficacia .
trabajo.
Eficiencia 4. Evita cometer errores en el trabajo. 4
. Optimizacion 5. Hace uso racional de los recursos. 20 | .
Calidad . . — on | Ite
Calidad laboral | 6. No requiere de supervision frecuente. | % ms
Profesionalismo | 7. Se muestra profesional en el trabajo.
8. Se muestra respetuoso y amable en
Respeto
. el trato.
Relacione ] 9. Se muestra cortés con los clientes y
Cortesia ~ 4
S Ccon sus companeros. 20 ite
interperso . . 10. Brinda una adecuada orientacién a | %
Orientacion : ms
nales los clientes.
. 11. Evita los conflictos dentro del
Armonia -
equipo.
Creatividad 12. Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos. 4
L Proactividad 13. Se muestra asequible al cambio. 20 | .
Iniciativa — — e ite
Prevision 14. Se anticipa a las dificultades. % ms
o 15. Tiene gran capacidad para resolver
Resiliencia
problemas.
. 16. Muestra aptitud para integrarse al
. Integracion . 2
Trabajo equipo. 10 ite
en equipo e g 17. Se identifica facilmente con los | %
Identificacion . : ms
objetivos del equipo.
Planificacion 18. Planifica sus actividades.
Organiza | Cumplimiento 19. Hace uso de los indicadores de | 15 | 3
cién de metas logro previstos. o | €
ms

Cumplimiento

20. Se preocupa por alcanzar las metas.

96




Anexo 04: Fichas de encuesta

Amigo/a: Se le agradece por su disponibilidad para responder a los items que se
presenta en este cuestionario. Por favor, responda con toda sinceridad, tenga
presente que toda la informacion que ud. nos brinda es anénima y confidencial. Al
responder a los items, tenga presente lo que ha visto y sentido en los tres ultimos
meses que ha transcurrido en esta empresa. Responda a todas las preguntas,

marcando una sola opcion.

Sexo: Varén (). Mujer ().

Tipo de afiliacion laboral: Contratado ( ). Estable ( ).

Cargo enlaempresa: ..o

Area de trabajo:

a) ESCALA MULTIDIMENSIONAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

N=nunca (1). CN=casi nunca (2). AV= a veces (3). CS= casi siempre (4). S=
siempre (5).

1. Los trabajadores se sienten satisfechos con sus

. N|CN|AV |CS | S
actividades.
2. Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo. N|CN|AV |CS | S
3. D_entro de Ia_orgamzauon los trabajadores disfrutan Nlen|avlcs!|s
realizar sus actividades.
4. Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades.* | N | CN | AV | CS | S
5. Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer Nlen|lavlcs!|s

sus actividades.

6 Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar
los problemas relacionados con sus actividades.

7. A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer
la forma en que desea realizar sus actividades.

8. Los trabajadores se llevan bien entre ellos. N|CN|AV |CS | S

9. En la organizacion hay compafierismo entre los

. N|CN|] AV | CS |S
trabajadores.

10. Existe confianza entre los compafieros para platicar

.. N|CN| AV |CS | S
cualquier tipo de problema.

11. Cuando se incorpora un nuevo empleado, los
trabajadores de inmediato lo integran al grupo.

12. Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten
parte de un mismo equipo.
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13. En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen Nlen|lavlcs!|s
problemas laborales.

14. En la organizacion la union entre compaiferos propicia un Nlenlavlcs s
ambiente agradable.

15. _EI director trata a su personal de la manera mas humana Nlen!lavlcs!|s
posible.

16. El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con Nlen!lavlcs!|s
respeto.

17. Los dlr_eptlvos dan apoyo a su personal en la realizacion Nlen!lavlcs!|s
de sus actividades.

18. El jefe trata con indiferencia a su personal.* N|CN|AV |CS | S
19. Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de Nlen|lavlcs!|s
manera deshumanizada.*

20. Lg organizacion empl_ea mcenﬂyqs para que los Nlen|lavlcs!|s
trabajadores realicen mejor sus actividades.

21. _T(_)_dos los trabajadores_ c_ientro de la organizacion tienen Nlen|lavlcs!|s
posibilidades de ser beneficiados por su trabajo.

22._La organizacion (ztorga estimulos a los trabajadores para Nlen|lavlcs!|s
mejorar su desempefio.

23. E_)(lsten distintas formas de recompensar a los Nlen|lavlcs!|s
trabajadores.

24. Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo. N|CN|AV |CS | S
25. Los trabajadores muestran agrado en realizar sustareas. | N | CN | AV | CS | S
26. _Los _t,rabajadores brmdan su mejor esfuerzo en la Nlen|lavlcs!|s
realizacion de su trabajo.

27. El jefe mantle_ne una actitud qblerta para recibir Nlen|avlcs!|s
propuestas relacionadas al trabajo.

28. _En la organlzguo_n, todos los empleados reciben apoyo Nlen|lavlcs!|s
del jefe en la realizacion de las tareas.

29. Al jefe se le dlflc_:uIFa guiar a su per_son_a,I para que estos Nlen!lavles!s
cumplan con los objetivos de la organizacion.*

b) ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

MB= muy bajo (1). B= bajo (2). M=moderado (3). A=alto (4). MA=muy alto (5).

1. Termina su trabajo oportunamente MB| B |M|A]|MA
2. Cumple con las tareas que se le encomienda MB|B|M|A]|MA
3. Realiza un volumen adecuado de trabajo MB|B | M| A|MA
4. Comete errores en el trabajo MB|B|M|A]|MA
5. Hace uso racional de los recursos MB|B|M|A]|MA
6. No Requiere de supervision frecuente MB | B |M|A]|MA
7. Se muestra profesional en el trabajo MB| B |M|A]|MA
8. Se muestra respetuoso y amable en el trato MB|B|M|A]|MA
9. Se muestra cortés con los clientes y con sus compafieros MB|B|M|A]|MA
10. Brinda una adecuada orientacion a los clientes MB | B |M|A]|MA
11. Evita los conflictos dentro del equipo MB|B M| A |MA
12. Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos MB| B |M|A]|MA
13. Se muestra asequible al cambio MB|B|M|A]|MA
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14. Se anticipa a las dificultades MB|B M| A|MA
15. Tiene gran capacidad para resolver problemas MB | B |M|A|MA
16. Muestra aptitud para integrarse al equipo MB| B |M|A]|MA
17. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo MB| B |M|A]|MA
18. Planifica sus actividades MB| B |M|A]|MA
19. Hace uso de indicadores MB|B|M|A]|MA
20. Se preocupa por alcanzar las metas MB | B |M|A|MA

Antes de entregar, verifique si ha contestado a todas las preguntas... muchas

gracias...
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Anexo 5: Fichas técnicas de los instrumentos.

Ficha técnica del instrumento.
Nombre del instrumento:
Escala multifactorial de clima organizacional EMCO.
Nombre y apellidos del investigador:
Lépez Condori, Carlos Alberto.
Variable en estudio:
Clima organizacional.
Dimensiones que mide:

Satisfaccion de los trabajadores (items 1, 2, 3 y 4), autonomia en el trabajo
(items 5, 6 y 7), relaciones sociales entre los miembros de la organizacion
(items 8, 9 y 10), union y apoyo entre compafieros de trabajo (items 11, 12,
13 y 14), consideracién de directivos (items 15, 16, 17, 18 y 19), beneficios
y recompensas (items 20, 21, 22 y 23), motivacion y esfuerzo (items 24, 25

y 26), liderazgo de directivos (items 27, 28 y 29).
Numero de items:

29 items.
items invertidos:

Los items 4, 18, 19 y 29 son reactivos inversos.
Escala de respuestas:

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) siempre (5).
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Validez del instrumento:

Aprobado por juicio de expertos.
Confiabilidad del instrumento:

Alfa de Cronbach 0,922.

Baremacion global:

Alternativas Baremos

Significacion

Siempre (5) 117 a 145 puntos

Clima organizacional muy favorable

Casi siempre (4) 88 a 116 puntos

Clima organizacional favorable

A veces (3) 59 a 87 puntos Clima organizacional intermedio
Casi nunca (2) 30 a 58 puntos Clima organizacional desfavorable
Nunca (1) 0 a 29 puntos Clima organizacional muy

desfavorable

Baremacion por dimensiones:

Muy Desfavo- | Inter- Favo- Muy

desfavo- rable medio rable favo-

rable rable

Satisfaccion de los trabajadores 1-4 5-8 9-12 13-16 17-20
Autonomia en el trabajo 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15
Relaciones sociales 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15
Unién y apoyo entre comparieros 1-4 5-8 9-12 13-16 17-20
Consideracion de los directivos 1-5 6-10 11-15 16-20 21-25
Beneficios y recompensas 1-4 5-8 9-12 13-16 17-20
Motivacion y esfuerzo 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15
Liderazgo de directivos 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15

Escala de desempefio laboral.
Nombre del instrumento:

Escala de desempefio laboral.
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Nombre y apellidos del investigador:
Lépez Condori, Carlos Alberto.
Variable en estudio:
Desempefio laboral.
Dimensiones que mide:

Orientacion a los resultados (items 1, 2 y 3), calidad (items 4, 5, 6 y 7),
relaciones interpersonales (items 8, 9, 10 y 11), iniciativa (items 12, 13, 14

y 15), trabajo en equipo (items 16 y 17) y organizacion (items 18, 19 y 20).
Escala de respuestas:

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) siempre (5).
Numero de items:

20 items.
Validez del instrumento:

Aprobado por juicio de expertos.
Confiabilidad del instrumento:

Alfa de Cronbach 0,944.
Escala de respuestas:

Muy bajo (1), bajo (2), moderado (3), alto (4) y muy alto (5).
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Baremacion global:

Escala Baremos

Interpretacion

Muy alto (5) 81 a 100 puntos

Desempefio muy alto. Cumple con lo
propuesto teniendo en cuenta la calidad, la
cantidad y el tiempo. Favorece alta
productividad lo cual redunda en bien de la

empresa y de los empleados.

Alto (4) 61 a 80 puntos

Desempefio alto. Se cumple la labor
encomendada, pero se puede perfeccionar el
esfuerzo

Moderado (3) | 41 a 60 puntos

Desempefio medio.

Bajo (2) 21 a 40 puntos

Desempeiio bajo.

Muy bajo (1) 0 a 20 puntos

Desempefio muy bajo.

Baremacion por dimensiones:

Desemp. | Desemp. | Desemp. | Desemp. | Desemp.
muy bajo medio alto muy alto
bajo

Orientacion a los resultados 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15
Calidad 1-4 5-8 9-12 13-16 17-20
Relaciones interpersonales 1-4 5-8 9-12 13-16 17-20
Iniciativa 1-4 5-8 9-12 13-16 17-20
Trabajo en equipo 1-2 3-4 5-6 7-8 9-10
Organizacion 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15
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Anexo 6: Fichas de validacién de instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento:

Escala multidimensional de clima organizacional (EDCO).

Objetivo del instrumento:

Evaluar la calidad de clima organizacional existente en una
poblacioén.

Dirigido a:

Personal profesional de una empresa u organizacion.

Apellidos y nombres del evaluador:

MEDINA REVILLA EUGENIO

Grado académico del evaluador:

MAGISTER

Valoracion:

Bueno Regular Malo

Firma del evaluador
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis:
Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo Sede Central SEDAPAR, 2016

OPCION DE RESPUESTAS CRITERIOS DE EVALUACION
% INDICA- Relacion Relacién | Relacién | Relacién OBSER/\(/S'\CION
< DIMENSIONES ITEMS o entre el Y
= DORES s - 2 ° ent.re la fentre I‘a .enAtre el Farmll SUGERENCIA
< L & @ £ 5 variable dimensién | indicador
= b1 2 8 D £ opcién
= e = [z} o yla yel yel
2 |8 | < |3 | | amarmen | " de
O 8 dimension indicador items respuesta
Si | NO | SI [ NO | si | NO | SI | NO
sS ¢ Satisfaccis 1. Los trabajadores se sienten
S . " atisfaccion A
88 g 8 Satisfaccién de los satisfechos con sus actividades. 4 v 4
> oSN N
3885 trabajadores o 2. Los trabajadores se sienten
n® 8P Grds enGTs o8 Realizacion . . v
288 a realizados en su trabajo. /
= = . .
é £ .§ § trabaladeres;percibon 3. Dentro de la organizacion los
SB s ;
2 8 “;.i S | ueison reconodidos;y, Disfrute trabajadores disfrutan realizar 4 7 v
L e ‘© 2 .
g E § g § comc: efsto: se S|entlen susiaciividades:
=ENTG satisfechos con el
OZ5cd 4, Los trabajadores realizan con
ﬁ 3252 logro de metas. Desagrado .
S>s%8 desagrado sus actividades. v \/ 1/
%255
HasEL 5. Los trabajadores gozan de
Es3es 3
0258 B libertad para elegir como hacer ; / ¢
<8E5 > Autonomia en el o v y v
=55Ef szl Lo sus actividades. x/
=2c_-9 rabajo ibre
o888t ) ’ . 6 Cada trabajador es libre
o a2 e Sentimiento de eleccién /
g253 . respecto a la forma de solucionar /
@© = i
o3 EE independencia y . v 7
Se88 . B los problemas relacionados con
280w libertad de elecciéon en .
38Es . sus actividades.
S5®e o el trabajo . :
582¢g 7. A cada trabajador se le brinda /
5 S5 3 Aporte ) / v/ vV
88 E la oportunidad de proponer la v
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forma en que desea realizar sus
actividades.

Relaciones sociales

Desenvolvimiento en

Socializacion

8. Los trabajadores se llevan bien

entre ellos.

9. En la organizacién hay

) Compafie- .
amistad, i comparierismo entre los /
rismo )
espontaneidad, trabajadores.
comunicacion y trabajo 10. Existe confianza entre los
en equipo. Confianza compafieros para platicar v/
cualquier tipo de problema.
11. Cuando se incorpora un
Unién y apoyo entre nuevo empleado, los /
$apoy Acogida ; p i . /
compaiieros. trabajadores de inmediato lo
Comunicacién, integran al grupo.
compromiso e , 12. Los trabajadores dentro de la
. . Trabajo en . _
integracion entre los . organizacion se sienten parte de
equipo . . /
miembros de la un mismo equipo.
organizacion, 13. En mi trabajo se unen
percepcion de los esfuerzos cuando surgen \/
trabajadores de que i problemas laborales.
nién
existe apoyo mutuo. 14, En la organizacion la union
entre compafieros propicia un
ambiente agradable. \/
Consideracién de 15. El director trata a su personal
directivos. Humanismo | de la manera mas humana |/
Percepcion de que el posible.
superior otorga apoyo 16. El trato de los superiores
a los trabajadores, Respeto hacia sus trabajadores es con /
comunicacion respeto.
respetuosa y trato 17. Los directivos dan apoyo a su
Apoyo ‘/

humano con los

personal en la realizacién de sus
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subordinados. actividades. & ¥ 7
18. El jefe trata con indiferencia a
Indiferencia /
su personal. 04
19. Dentro de la organizacion el
Injusticia jefe trata a los empleados de . 7 ,/"
manera deshumanizada.
20. La organizacién emplea
incentivos para que los
Incentivos i . / /
Beneficios y trabajadores realicen mejor sus / Y
recompensas. actividades.
La capacidad de la 21. Todos los trabajadores dentro
organizacion para Beneficio de la organizacion tienen ;
buscar retribuir el mutuo posibilidades de ser beneficiados / v/ \/
trabajo con estimulos y por su trabajo.
recompensas que 22. La organizacion otorga
hacen sentir satisfecho Estimulos estimulos a los trabajadores para / / V/
al trabajador. mejorar su desempefio.
23. Existen distintas formas de /
Recompensa . / / \/
recompensar a los trabajadores. i
Motivacion y 24. Cada trabajador realiza sus
Entusiasmo / /
esfuerzo. actividades con entusiasmo. / {
La capacidad de la
T 25. Los trabajadores muestran /
organizacion para Realizacion / \/
agrado en realizar sus tareas. / {
alentar y crear
condiciones para un
trabajo intenso, lo cual
26. Los trabajadores brindan su
genera en los Identifi- / ,
g mejor esfuerzo en la realizacion /
trabajadores un cacion

comportamiento
positivo.

de su trabajo.
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Liderazgo de
directivos.
Percepcion de un
manejo responsable,
inteligente, alentador y
don de mando de los
directivos.

27. El jefe mantiene una actitud

Escucha abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo.
28. En la organizacion todos los
Apoyo empleados reciben apoyo del jefe
en la realizacién de las tareas.
29. Al jefe se le dificulta guiar a
Incom- su personal para que estos
petencia cumplan con los objetivos de la

organizacion.

P

D e

Firma del evaluador
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento:

Escala multidimensional de clima organizacional (EDCO).

Objetivo del instrumento:

Evaluar la calidad de clima organizacional existente en una
poblacién.

Dirigido a:

Personal profesional de una empresa u organizacion.

Apellidos y nombres del evaluador.

Huﬂcac 6@@.@.‘%}..;.,..‘FQZ{*J_"G!U.DO

Grado académico del evaluador:

el ocson.. v EDJdcacion

Valoracion:

Bueno Reé;ular Malo

{
1ndnoo

Firma del evaluador
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Titulo de la tesis:

MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Influencia del Clima Organizacional en el Desemperio Laboral del Personal Administrativo Sede Central SEDAPAR, 2016

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICA-
DORES

ITEMS

OPCION DE RESPUESTAS

CRITERIOS DE EVALUACION

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

OBSERVACION

Relacion Relacion Relacion Relacion iy
entre el
entre la entre la entre el il SUGERENCIA
variable dimensién | indicado 55
la el ryel gpetn
A Y L de
dimensién indicador items respuesta
si | NO | St |{NO |[sI|NO|SI| NO

CLIMA ORGANIZACIONAL
Es el conjunto de percepciones subjetivas y socialmente compartidas que
tienen los trabajadores de las caracteristicas de la organizacion y el ambiente

de trabajo en los niveles individual, interpersonal y organizacional. Estas
percepciones influyen en el comportamiento y el desempefio del trabajador en

Satisfaccién de los
trabajadores

Satisfaccion

1. Los trabajadores se sienten
satisfechos con sus actividades.

2. Los trabajadores se sienten

J

(/

.

15

libertad de eleccion en

el trabajo

solucionar los problemas
relacionados con sus
actividades.

Realizacion 5 i
Grado en que los realizados en su trabajo. / \/ ‘/
trabajadores perciben 3. Dentro de la organizacion 1os "/ 7 =
que son reconocidos y Disfrute trabajadores disfrutan realizar (/ \/ \./
coémo estos se sienten sus actividades
3 satisfechos con el
Bl 4. Los trabajadores realizan con /
8 logro de metas. Desagrado o \// \./ t/
% desagrado sus actividades.
<@
E 5. Los trabajadores gozan de /
N Autonomia en el libertad para elegir cémo hacer (’ V/ \/
trabajo sus actividades.
Sentimiento de Libre 6 Cada trabajador es libre
independencia y eleccion respecto a la forma de /

e

S

v
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Aporte

7. A cada trabajador se le brinda
la oportunidad de proponer la
forma en que desea realizar sus
actividades.

B

Relaciones sociales

Desenvolvimiento en

Socializacion

8. Los trabajadores se llevan
bien entre ellos.

<\

9. En la organizacion hay

v
amistad, il compaiierismo entre los \/ J /
espontaneidad, rismo trabajadores.
comunicacién y 10. Existe confianza entre los
trabajo en equipo. Confianza comparieros para platicar / \/ V/
cualquier tipo de probiema.
11. Cuando se incorpora un
Uniény apoyoentre | i empleado, los U/ Y, v
compafieros. trabajadores de inmediato lo
Comunicacion, integran al grupo.
compromiso e : 12. Los trabajadores dentro de la N
Trabajo en
integracion entre los . organizacion se sienten parte de / / l/
equipo . . (/
miembros de la un mismo equipo.
organizacion, 13. En mi trabajo se unen 4
percepcion de los esfuerzos cuando surgen :/ V/ '1//
trabajadores de que - problemas laborales.
existe apoyo mutuo. S 14. En la organizacion la union
entre compafieros propicia un \/ / J
ambiente agradable. : v
Consideracion de 15. El director trata a su
directivos. Humanismo | personal de la manera mas ‘/' ‘/ /
Percepcion de que el humana posible.
superior otorga apoyo 16. El trato de los superiores
a los trabajadores, Respeto hacia sus trabajadores es con ‘/ L/

comunicacion

respeto.




respetuosa y trato

17. Los directivos dan apoyo a

humano con los Apoyo su personal en la realizacion de / \/ ‘/
subordinados. sus actividades. )
18. El jefe trata con indiferencia /
Indiferencia ! / \// u/
a su personal.
19. Dentro de la organizacién el
Injusticia jefe trata a los empleados de \// \/ /
manera deshumanizada.
20. La organizacion emplea
incentivos para que los / / /
Beneficios Incentivos /
4 trabajadores realicen mejor sus \/ v v
recompensas. .
P actividades.
La capacidad de la
s 21. Todos los trabajadores
organizacion para ;
. Beneficio dentro de la organizacién tienen 9
buscar retribuir el of ’
. 2 mutuo posibilidades de ser
trabajo con estimulos
beneficiados por su trabajo.
y recompensas que
HacER SRt 22. La organizacion otorga ]
safstachnsal Estimulos estimulos a los trabajadores \/ \/
trabajador. para mejorar su desempefio.
23. Existen distintas formas de f
Recompensa i IV
recompensar a los trabajadores.
Motivacién y . 24. Cada trabajador realiza sus ; .
Entusiasmo o i / Y o
esfuerzo. actividades con entusiasmo.
La capacidad de la
organizacion para RisaliEacion 25. Los trabajadores muestran y L/ V
agrado en realizar sus tareas. t/
alentar y crear
condiciones para un
i i 26. Los trabajadores brindan su
trabajo intenso, lo cual \dentifi- ) ; / y
genera en los —— mejor esfuerzo en la realizacion / Y v

trabajadores un

de su trabajo.
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comportamiento
positivo.

Liderazgo de
directivos.
Percepcion de un
manejo responsable,
inteligente, alentador y
don de mando de los
directivos.

Escucha

27. El jefe mantiene una actitud
abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo.

Apoyo

28. En la organizacion todos los
empleados reciben apoyo del
jefe en la realizacién de las

tareas.

Incom- ~

petencia

29. Al jefe se le dificulta guiar a
su personal para que estos
cumplan con los objetivos de la

organizacion.

Firma del evaluador
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento:

Escala multidimensional de clima organizacional (EDCO).

Objetivo del instrumento:

Evaluar la calidad de clima organizacional existente en una
poblacién.

Dirigido a:

Personal profesional de una empresa u organizacion.

Apellidos y nombres del evaluador.

......... APAZA HUANCA JORGE MILTON....................

Grado académico del evaluador.

Valoracién:

Bueno ‘ Regular Malo
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Titulo de la tesis:

MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo Sede Central SEDAPAR, 2016

OPCION DE RESPUESTAS

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACION

) Relacién Relacion Relacién Relacion
= INDICA- entre el Y/0
< DIMENSIONES ITEMS ® entre la entre la entre el
(o4 DORES S 5 ey SUGERENCIA
i Q @ o o variable dimension | indicado
< © {1 @ b= =
= :.:J g o 5] g- | | | opcion
% = o ? 5 yla y el rye 2
S < § w dimension indicador items respuesta
si [ NO | sI| NO | SI|NO|SI| NO
.- & P — 1. Los trabajadores se sienten / J ‘/x
S o . o atisfacciof - !
%xé £8 | Satisfaccién de los satisfechos con sus actividades. 4 4
® EwW-S -
g3 3 3 trabajadores — 2. Los trabajadores se sienten / /
E>6= ealizacion . ’
EE '§ ] Grado en que los realizados en su trabajo. /
So N i i ey
3 s8e2 trabajadores perciben 3. Dentro de la organizacion los
Ec Do : ) . . g
L8895 que son reconacidos y Disfrute trabajadores disfrutan realizar 7 Vv i
EE>2 ;
c § P-K como estos se sienten sus:aclividades.
©2837T 4 satisfechos con el .
ﬁ » @8 o9 4. Los trabajadores realizan con F ;
NSSS29 logro de metas. Desagrado - 7 v v
23228 desagrado sus actividades.
OFZTES .
no: 283 §_ gr 5. Los trabajadores gozan de
L82€EF < :
P % w28 Autonomia en el libertad para elegir como hacer / v W
% 28 % 2 trabajo sus actividades.
3822 - . - - /
© :’-)- £ £ 5 Sentimiento de Libre 6 Cada trabajador es libre ,\/’/
283 : . - J
; Sc rz independencia y eleccion respecto a la forma de / ¥
ca o~
=L § libertad de eleccién en solucionar los problemas /
QO w o g o .
= ic’ g9 el trabajo relacionados con sus
o LD i
Gegog actividades.
= o
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7. A cada trabajador se le brinda
la oportunidad de proponer la

Aporte . 7
forma en que desea realizar sus Vv
actividades.
e 8. Los trabajadores se llevan
Socializacion iy V4 Vi
Relaciones sociales bien entre ellos.
Desenvolvimiento en ~ 9. En la organizacion hay
. Compaiie- )
amistad, y compafierismo entre los v" o
i rismo i
espontaneidad, trabajadores.
comunicacion y 10. Existe confianza entre los
trabajo en equipo. Confianza compaferos para platicar / V’!
cualquier tipo de problema.
11. Cuando se incorpora un
Unién y apoyo entre nuevo empleado, los ’ y
YaRoy, Acogida . P ) . v /
compafieros. trabajadores de inmediato lo L4
Comunicacion, integran al grupo.
compromiso e . 12. Los trabajadores dentro de la
- Trabajo en o . 7 o
integracion entre los - organizacion se sienten parte de v Vv
equipo
miembros de la LA un Mismo equipo.
organizacion, 13. En mi trabajo se unen
percepcion de los esfuerzos cuando surgen \/ y/'
trabajadores de que i problemas laborales.
niéon
existe apoyo mutuo. 14. En la organizacion la union
entre comparieros propicia un i /’
ambiente agradable.
Consideracion de 15. El director trata a su
directivos. Humanismo | personal de la manera mas vs 4
Percepcion de que el humana posible.
superior otorga apoyo 16. El trato de los superiores / y
a los trabajadores, Respeto hacia sus trabajadores es con / y’"

comunicacion

respeto.




respetuosa y trato

17. Los directivos dan apoyo a

humano con los Apoyo su personal en la realizacion de ‘/*’ P
subordinados. sus actividades.
. . 18. El jefe trata con indiferencia / y ;
Indiferencia ¥ 7 v 4
a su personal.
19. Dentro de la organizacion el < s
Injusticia jefe trata a los empleados de v"f v /
manera deshumanizada.
20. La organizacion emplea
. incentivos para que los ;
Beneficios y Incentivos . ) . / /
» | trabajadores realicen mejor sus v vV
recompensas. My
actividades.
La capacidad de la
i 21. Todos los trabajadores
organizacion para /
e Beneficio dentro de la organizacion tienen \/
buscar retribuir el y 7 ;
5 - mutuo posibilidades de ser Vv / v
trabajo con estimulos
beneficiados por su trabajo.
y recompensas que
0 22. La organizacién otorga
hacen sentir i ; / 2
satisfecho al Estimulos estlmulo.s alos trabajadorias ‘// v /
trabajador. para mejorar su desempefio.
23. Existen distintas formas de p
Recompensa K v o v
recompensar a los trabajadores. s
Motivacién 24. Cada trabajador realiza sus 3
¥ Entusiasmo o ’ ] y 7 P
esfuerzo. actividades con entusiasmo. 4 i
La capacidad de la
P 25. Los trabajadores muestran / s
organizacién para Realizacion i / A
agrado en realizar sus tareas. \/ v
alentar y crear
condiciones para un
g i /] 7
trabajo intenso, lo cual —— 26. Los trabajadores brindan su ’ / /
mejor esfuerzo en la realizacion >4
genera en los cacion

trabajadores un

de su trabajo.




comportamiento

positivo.

Liderazgo de
directivos.
Percepcién de un
manejo responsable,
inteligente, alentadory
don de mando de los
directivos.

27. El jefe mantiene una actitud

Escucha abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo.
28. En la organizacion todos los
empleados reciben apoyo del
Apoyo

jefe en la realizacion de las
tareas.

Incom-

petencia

29. Al jefe se le dificulta guiar a
su personal para que estos
cumplan con los objetivos de la
organizacion.

v
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento:

Cuestionario de desempeno laboral

Objetivo del instrumento:

Medir el desemperio laboral del personal profesional de una
organizacion que ofrece servicios.

Dirigido a:

Personal profesional contratado.
Apellidos y nombres del evaluador.

......... APAZA HUANCA JORGE MILTON. ........cviiiiinnns
Grado académico del evaluador.

Valoracioén:

Bueno Regular Malo

Firma del evaluador
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS
Titulo de la tesis:

Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo Sede Central SEDAPAR, 2016

OPCION DE
RESPUESTAS CRITERIOS DE EVALUACION
L P
E' INDICA. Relacién Relacion Relacion Relacién OBSEB{YSCIO
< DIMENSIONES " ITEMS % o ° entre la entre la entre el entre el SUGERENCIA
Et‘ DORES ‘g‘ &1 B o | £ variable dimensién indicador | itemsy la
> S|l Tl | =2 = yla y el y el items opcidn
(o) 8| <| Z| dimensién | indicador de
= = = respuesta
Sl NO SI | NO Sl NO Sl NO
gl | et ol | il | [ TSR o PR v % P,
@ o .
g 2_ : Es la percepcion 2. Cumple con ias
sga . de que existe Cumpli-miento | tareas que se le ‘/ V/ v v
T2 5 & | satisfaccion por el encomienda.
'g 2 2 S | trabajo concluido ] / ;
ERY g_g conforme a las Eficacia 3. Realiza c;m vogurnen / Vv /
wEES expectaglva§ de la adecuado de trabajo.
o= g ;. 5 organizacion.
I°=28F Calidad e 4.  Evita cometer g
2 s £3 Expresa las Eficioncls errores en el trabajo. v v 7
CR R caracteristicas Optimizacion | 5. Hace uso racional de ) % v -
Sg=£8 internas del los recursos. / ; v v
D S o v S s V
,g & 2 82 producto o servicio | Calidad laboral | 6. No requiere de / ’, o
W g§ < g | ofrecido, los cuales supervision frecuente. 3 v v
S 238 g | debenserparala ; 7. Se PR
wegEgsao satisfaccion del Profesio- ; . / / y'/
NnoeJco A N profesional en el Vv v
we o S.e cliente externo. nalismo trabajo.
= §-—2 8= Relacl 8. Se muestra
L8586 . elaciohes Respeto " | respetuoso y amable / o /
e - = ] interpersonales en el trato
®co O 2 : 4
2ogE | Serefierealtrato 9. Se muestra cortés / /
s :5 S g respuetuoso y Cortesia con los clientes y con G 's/ v
3 § 2 cordial que debe sus compaferos.
Scg darse no sélo con ) y 10.  Brinda  una v / /
aso la directiva, sino Orientacion adecua_da orientacion
(=] a los clientes.
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también con el

11. Evita los conflictos

resto del personal. Amoniz dentro del equipo. v 4 v
(nlclativa 12. Muestra nuevas )
. Creatividad ideas para mejorar los / / /
Es la capacidad procesos.
del personal para . "1 13. Se muestra 7
generar nuevos Froactividad asequible al cambio. v ’/ |4
caminos favorables s 14. Se anticipa a las / /
Prevision Ny B
en la realizacién dlﬁcultadgs. v / /
del trabajo 15. Tiene  gran p P )
o . ) /
encargado. Resiliencia capacidad para / ¥ V
resolver problemas.
Trabajo en equipo Trabajo en 16. Muestra aptitud ;
comprende la Saiiine para integrarse al / v o/
coordinacién de quip equipo.
voluntades y i "
% 17 Se identifica
acclones en 10MO | |dentifi-cacion | facimente con los Z o %
objetivo. objetivos del equipo.

S —_ 18. Planifica  sus /
Organizacion. Planificacion - v v i
Comprende la actividades. v
capacidad de fiiii 19. Hace uso de los / ) /

comunicar, Cumplimients | o Gieadores de logro M v V/

planificar en vistas
del cumplimiento
de metas
institucionales.

de metas

previstos.

Cumplimiento

20. Se preocupa por
alcanzar las metas.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento:

Cuestionario de desempefio laboral.

Objetivo del instrumento:

Medir el desempefio laboral del personal profesional de una
organizacién que ofrece servicios.

Dirigido a:

Personal profesional contratado.

Apellidos y nombres del evaluador:

MEDINA REVILLA EUGENIO

Grado académico del evaluador:

MAGISTER

Valoracién:

I Bueno Regular Malo

X ;to""-

BRI SR

Firma del evaluador
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Titulo de la tesis:

MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo Sede Central SEDAPAR, 2016

DESEMPENO LABORAL

Es la capacidad del personal para responder a las expectativas de la
organizacion en cuanto a cantidad, calidad y el tiempo previstos, lo cual

esta mediado por las condiciones ambientales, interpersonales y la

motivacion intrinseca de los colaboradores intemos.

satisfaccion por el
trabajo concluido
conforme a las

encomienda.

3. Realiza un volumen

OPCION DE
RESPUESTAS CRITERIOS DE EVALUACION
w :
2 N— Relacion | Relacion | Relacion | Relacion | OBSERVACION
< DIMENSIONES 3 ITEMS o entre la entre la entre el entre el
S:‘ RORES ® ol B | o c_% variable dimensién | indicador | itemsyla SUGERENCIA
= 2| T s | = < y la yel y el items opcién
2 = ) 2 | dimension indicador de
= respuesta
Si NO Sl NO Sl NO Sl NO
Orientacién a los . 1. Termina su trabajo F )
resultados Puntualidad oportunamente. A% t/ v
Es la percepcion de 2. Cumple con las
que existe Cumpli-miento | tareas que se le / V/

=~

iy

expectativas de la Eficacia adecuado de trabajo.
organizacion.
Calidad Eficiencia 4. Evita  cometer

Expresa las
caracteristicas
internas del
producto o servicio
ofrecido, los cuales
deben ser para la

errores en el trabajo.

Optimizacion

5. Hace uso racional
de los recursos.

Calidad laboral

6. No requiere de
supervision frecuente.

SRR XS

L R W SN

K‘KA\\"\\

; 72 Se muestra
i i Profesio-
satisfaccion del : profesional en el 14
cliente externo. nalismo trabajo.
4 8. Se muestra
) Relaciones Respeto respetuoso y amable 4
interpersonales en el trato.
Se refiere al trato 9. Se muestra cortés V
respuetuoso y Cortesia con los clientes y con v
cordial que debe sus compafieros.
darse no sélo con B 10. Brinda una /
Orientacién adecuada orientacioén a v v v

la directiva, sino

los clientes.

102




también con el

11. Evita los conflictos

coordinacién de
voluntades y
acciones en torno a
un mismo objetivo.

equipo.

Identifi-cacion

17. Se identifica
facilmente con los
objetivos del equipo.

Organizacion.
Comprende la
capacidad de
comunicar,
planificar en vistas
del cumplimiento
de metas
institucionales.

resto del personal. Armonia dentro del equipo. v v’ v
¢ e 12. Muestra nuevas
Iniciativa e 5 .
Creatividad ideas para mejorar los
Esla capa<|:idad del pmces%s_ : \/ v v
personal para » 13. Se muestra ;
generar nuevos Proactividad | jooouible al cambio. v v v
caminos favorables . 14. Se anticipa a las ;
en la realizacion FipMEn dificultades. v ‘/ Vv
del trabajo o 15. Tiene gran
encargado. Resiliencia capacidad para Vv 14 v
resolver problemas.
Trabajo en :qripo Trabajo en 12'.'a M?:ts:r?arszptituadl ‘/
comprende la squipo p g v

Planificacion

18. Planifica sus
actividades.

N

Cumplimiento
de metas

19. Hace uso de los
indicadores de logro
previstos.

=

Cumplimiento

20. Se preocupa por

alcanzar las metas.

<ol S RN | =

=

Firma del evaluador




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento:
Cuestionario de desempenio laboral

Objetivo del instrumento:

Medir el desemperio laboral del personal profesional de una
organizacion que ofrece servicios.

Dirigido a:

Personal profesional contratado.
Apellidos y nombres del evaluador.

L HOrCAc. .. GRncia.. . Fannano

Grado académico del evaluador.

Valoracién:

Bueno Regular Malo

Firma del evaluador
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Titulo de la tesis:

MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo Sede Central SEDAPAR, 2016

DESEMPENO LABORAL

Es la capacidad del personal para responder a las expectativas

organizacion en cuanto a cantidad,

OPCION DE
RESPUBSTAS CRITERIOS DE EVALUACION
w a 2
2 — ReiEEa | Rt T Relemen | Readen | CPSGIvASIO
= DIMENSIONES DORES ITEMS & o - entre la entre la entre el entre el SUGERENGIA
2 Tl o| 8| o| B variable dimensién | indicador | itemsyla
> Szl | > yla y el y el items opcién
= 1 2 | dimensién | indicador de
= respuesta
S| NO | SI | NO Si [ NO | Sl | NO
© Orientacién a los : 1. Termina su trabajo
% 3 resultados Puntualidad | o5 ortunamente. ‘/ / \/
e ™ Es la percepcion 2. Cumple con las / /

8 % de que existe Cumpli-miento | tareas que se le i v/
.'é 5 satisfaccion por el encomienda. /
o g trabajo concluido ‘\/
s conforme a las o 3. Realiza un volumen f /
é- -‘:__—’ expectativas de la Elgac adecuado de trabajo. / \/
8~ organizacion.
gy 1 Calidad s e 4., Evita  cometer .
: Expresa las Eﬁ.mencm errores en el trabajo. ‘/
E caracteristicas Optimizacion | 5. Hace uso racional de ;
= internas del los recursos. v
(&)

esta mediado por las condiciones ambienta

motivacion intrinseca de los colaboradores internos.

producto o servicio

Calidad laboral

6. No requiere de

v/ J
. . i /
ofrecido, los cuales supervision frecuente. / / v
deben ser para la : 7 Se muestra A
satisfaccion del Profesio- ofeelondl e @l J / J
cliente externo. nalismo trabajo.
¢ 8. Se muestra /
. Relaciones Respeto respetuoso y amable l/ \/ \/
interpersonales en el trato.
Se refiere al trato . | 9. Se muestra cortés ¢ : /
respuetuoso y Cortesia con los clientes y con { J /
cordial que debe sus compafieros. )
darse no sélo con ] . 10.  Brinda  una / /
Orientacion adecuada orientacion \/

la directiva, sino

a los clientes.
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también con el

11. Evita los conflictos

resto del personal. £amonta dentro del equipo.
LT 12. Muestra nuevas
Imcnatnv§ Creatividad ideas para mejorar los
Es la capacidad procesos.
del personal para 13. Se muestra

generar nuevos
caminos favorables

Proactividad

asequible al cambio.

14. Se anticipa a las

i AL A

en la realizacién Fesvision dificultades.
del trabajo o 15.  Tiene gran
encargado. Resiliencia capacidad para
resolver problemas.
Trabajo en equipo Trabajo en 16. Muestra aptitud p
comprende la e para integrarse  al 74

coordinacion de
voluntades y
acciones en torno
a un mismo
objetivo.

equipo.

Identifi-cacién

17: Se identifica
faciimente con los
objetivos del equipo.

Organizacion.
Comprende la
capacidad de
comunicar,
planificar en vistas
del cumplimiento
de metas
institucionales.

Planificacion

18. Planifica sus
actividades.

Cumplimiento
de metas

19. Hace uso de los
indicadores de logro
previstos.

Cumplimiento

20. Se preocupa por
alcanzar las metas.

SNUSCTS B

T B PR S IRV RRS] IR

O N - - - N YR

Firma del evaluador
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Anexo 07: Constancia de realizacion de estudio

‘
Sedapaer

Arequipa, 18 de octubre 2016

OFICIO N° 240-2016/S-31100

Sefior

Carlos Alberto Lépez Condori

Presente

REFERENCIA : Expediente N° 264865-16

Es grato dirigirme a usted, en atencién a su solicitud presentada con el Expediente N°
264865-16, en la que pide autorizacién para poder realizar el trabajo de investigacion
“Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo Sede Central SEDAPAR, 2016”.

Mediante el presente comunico a usted que puede realizar el mencionado trabajo de
investigacién, del que, a su culminacién, se servird remitir una copia a este
Departamento.

Sin otro particular me suscribo de usted

Atentamente,

Abog. Luis Miguel Déza Ovi
Jefe Departaménto de-Pérse

LMDO/yrzdch

Sede Central: Calle Virgen del Pilar N° 1701 — Arequipa — Pert, Central Telefonica: 054-606262
Fax: 054-241461 — Call Center: 0800-00-600
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Anexo 08: Base de datos

a) Variable clima organizacional.

Satisfaccion de Autonomia Relaciones Union y apoyo Consideracion Beneficios y Motivacion Liderazgo de

los trabajadores en el trabajo sociales entre compafieros de los directivos recompensas esfuerzo los directivos
id < < < < g s [ 5| &
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3lalalala|Y|3|3|s|t 503 [83|a|s5|a|ls|®|3|s|3|2|2|?|1]|2]|1|2|°|5]|5]|5|P|5|5]|3]|13 3
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10(3[3[3[2]||3|4a]3]|0 3283|233 |3|3[3[3|3|¥|3|3|2|3|¥|3|3|5||3|3|2/[0]%
11(3[3[3[2|3|4ala|3|¥ 3218|3333 |®|3|3|3|2|2|Y|4a|a|a|3|®|3|3]|2|8|3|3|2|1%
12(3[3[3[2|3|3|a|3]|0 3|28 |3 la|a|3|M|3|3|3|2|2|Y|3|3|3|2||2|3|a|%|2|3|2[°]"
13[3[3]4a|2||3|a|3]|0 sl2 82333 ||3|3|3|2|2|Y|2|2|2]|2|8|3|3|a|02|3|2(°|¥
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