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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por finalidad determinar la relaciéon entre clima
organizacional y el desemperio laboral del personal practicante y contratado de la
Empresa Nacional de Puertos S.A. correspondiente al periodo 2019. En ese sentido
se plantea como hipétesis la existencia de una relacion significativa entre las
variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral del personal practicante y

contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A..

La investigacion realizada es de tipo aplicada y el método empleado en la
investigacion fue el descriptivo, también se utilizé para su propésito el disefio no
experimental, que recogié la informacion en un periodo especifico, que se
desarroll6 al aplicar los instrumentos: cuestionarios de clima organizacional y
desempefio laboral, a una poblacion de 20 colaboradores entre practicantes y

contratados cuyos resultados se presentan grafica y textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar que:
el clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A,;
siendo el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,816, representando una alta

relacion entre las variables.

Palabras clave: Clima Organizacional y Desempeiio Laboral



RESUMO
O objetivo desta pesquisa foi determinar a relacao entre o clima organizacional
e 0 desempenho laboral do pessoal estagiario e contratado da Empresa Nacional
de Puertos S.A. correspondente ao periodo de 2019. Neste sentido, propde-se
como hipdtese a existéncia de uma relacao significativa entre as variaveis Clima
Organizacional e Desempenho Laboral do pessoal estagiario e contratado da

Empresa Nacional de Puertos S.A.

A pesquisa realizada é do tipo aplicada e o método utilizado na pesquisa foi
descritivo, o desenho ndo experimental também foi utilizado para a sua finalidade,
gue coletou as informac6es em um periodo especifico, o qual foi desenvolvido
através da aplicagdo dos instrumentos: clima organizacional questionarios e
desempenho laboral, a uma populagdo de 20 colaboradores entre estagiarios e

contratados cujos resultados sdo apresentados de forma gréafica e textual.

A pesquisa conclui que ha evidéncias significativas para afirmar que: o clima
organizacional esta significativamente relacionado ao desempenho laboral dos
estagiarios e contratados da Empresa Nacional de Puertos S.A.; sendo que o
coeficiente de correlacdo de Pearson de 0,816, representa uma alta relacédo entre

as variaveis.

Palavras-chave: Clima Organizacional e Desempenho laboral



INTRODUCCION

A nivel internacional las organizaciones han ido evolucionando en forma
permanente en el tema de administracion de talento humano, en beneficio de su
personal o colaboradores. Asimismo a nivel nacional la normativa laboral ha
permitido mejorar la relacién entre el recurso humano y la empresa; no obstante
ello en las empresas del estado se suscitan inconvenientes que derivan de
procesos de privatizacidn o concesiones que vulneran o minimizan la posicion del
trabajador sin brindarle la debida preparacion para el cambio que generan los

indicados procesos en las entidades prestadoras de servicios portuarios.

Las organizaciones estdn compuestas de personas que viven en ambientes
complejos y dinAmicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen en el
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y colectividades, el
resultado de esta interaccion media en el ambiente que se respira en la

organizacion.

El diagnéstico del clima proporciona retroalimentacién acerca de los procesos
gue afectan el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de
mejoramiento orientados al cambio de actitudes y conductas de los involucrados a
través del mejoramiento de los factores diagnosticados, con el fin de elevar los

niveles de motivacion y rendimiento profesional.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

11 Descripcion de la realidad problematica.

Para que una organizacion alcance la excelencia, asi como los resultados
esperados, es fundamental construir un contexto que potencie el desarrollo de los
colaboradores, en concordancia con los valores empresariales. Desde esa
perspectiva, nuestra variable 1 clima organizacional se convierte en un factor critico,

ya que segun

Para Eslava (2014) El clima organizacional se refiere al conjunto de
propiedades medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes
trabajan en él. Por ello, para las empresas resulta importante medir y conocer el
clima organizacional, ya que este puede impactar significativamente los resultados
ademas de hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de

pobres resultados.

Asimismo, nuestra variable 2, desempefio laboral definida por Isea (2013)
como el rendimiento en el desarrollo de sus laborales que muestra un trabajador
haciendo uso de sus habilidades, capacidades y profesionalismo con la eficiencia
de sus funciones las cuales permiten el cumplimiento de las metas establecidas por
la entidad publica. Por ello resulta importante que en las instituciones publicas
habidas en nuestra region del Callao, no se distorsionen las relaciones
interpersonales entre los trabajadores debido a factores ambientales y personales

gue interfieran negativamente en el desemperio laboral de los mismos.

En la actualidad en nuestro pais, el clima organizacional viene adquiriendo
gran importancia en las instituciones publicas, debido a que los involucrados en las

altas direcciones son conscientes de que solamente se lograra alcanzar la calidad
10



total en el servicio, al conocer y optimizar la relacién entre estructura fisica,
relaciones humanas y estrategias laborales que operan dentro de una organizacion,
ello determinara la forma en que se esta trabajando para alcanzar los objetivos de
la institucion. Sin embargo, esta preocupacion muchas veces queda en el papel, ya
que las instituciones publicas albergan personal sumamente desgastados
emocionalmente, esto a causa de la mala relacion interpersonal entre comparieros
de trabajo, la falta de motivacion, insuficiente capacitacion, pocas oportunidades
para lograr un ascenso, deficiente logistica para cumplir las labores encomendadas
y en muchos casos la infraestructura es inadecuada. Algunos gerentes o
administradores de organizaciones publicas programan actividades socializadoras
e integradoras entre trabajadores; sin embargo, no se da sostenibilidad de estas
actividades, al final quedan como anécdotas. Otros directivos contratan consultores
gue suelen estudiar solamente aspectos internos de la institucidén sin preocuparse
de como estos procesos repercuten e influyen en los beneficiarios directos del
servicio que se brinda; Al no incluir en el estudio el aspecto externo de la
organizacion se crea un vacio en los resultados que dificulta comprender el
verdadero valor del estudio del clima y la cultura organizacional, ya que lo que se
desea obtener es un conocimiento profundo de como funciona en la actualidad una
determinada organizacién, para compararla con lo que se planea obtener; en otras
palabras es que se busca obtener una visibn completa del futuro posible de la

institucion (Torres, 2005).

La institucion carece de un sistema de motivacion y recompensas por el buen
desempenio y los esfuerzos extras que los trabajadores realizan para cumplir y dar
un valor agregado al servicio que brindan. Los colaboradores reclaman mayor
capacitacién e induccion para cumplir con las funciones para el cual fueron

11



contratados, ademas de ello, sienten que no realizan una linea de carrera para

ascender hacia cargos de mayor importancia.

En cuanto al desempefio laboral, se trabaja con metas establecidas y plazos
determinados, sin embargo, se detectdé una variacion en cuanto al promedio de
cumplimientos, como consecuencia de ello se plantea esta investigacion para
conocer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A..

12. Formulacién del problema.
121. Problema general.

¢, Cual es la relacién que existe entre el clima organizacional con el desempefio
laboral del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos

S.A.- periodo 20197

122. Problemas especificos.
PE1: ¢Cual es la relacidon que existe entre el comportamiento organizacional
del clima organizacional con las funciones del personal practicante y contratado de

la Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019?

PE2: ¢Cual es la relacién que existe entre la estructura organizacional del
clima organizacional con el perfil del puesto del personal practicante y contratado

de la Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019?

PE3: ¢Cuél es la relacion que existe entre el estilo de direccion del clima
organizacional con el rendimiento del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019?

12



13 Objetivos de investigacion.
1.3.1. Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos

S.A.- periodo 2019.

132. Objetivos especificos.
OEL: Determinar si existe relacion entre el comportamiento organizacional del
clima organizacional con las funciones del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019.

OEZ2: Determinar si existe relacion entre la estructura organizacional del clima
organizacional con el perfil de puesto del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019.

OES3: Determinar si existe relaciéon entre el estilo de direccién del clima
organizacional con el rendimiento del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019.

14. Limitantes de la Investigacion.
14.1. Limitantes tedrica.

La presente investigacion permitird abordar las principales teorias que
involucran al clima organizacional y el desempefio laboral, teorizando cada una de

ellas, permitiendo su estudio en el contexto y realidad social involucrada.

14.2. Limitante temporal.
La investigacion corresponde al periodo 2019. Se ha planificado el tiempo
para la realizacién del trabajo de investigacién y aplicacion de los instrumentos

respectivos, gue nos permitira ver el resultado requerido.
13



143. Limitante espacial.
La investigacion se desarrolla en la Empresa Nacional de Puertos S.A.,
ubicada en el distrito del Callao, Provincia Constitucional del Callao, Departamento

de Lima.

14



. MARCO TEORICO
21. Antecedentes de la investigacion.
211. Internacional.

Banegas y Cardona (2017) en su tesis “Influencia del clima organizacional en
la motivacién de los empleados de la Universidad Catdlica de Cuenca” Ecuador,
para obtener el grado de Magister por la Universidad Espiritu Santo — Ecuador.
Tuvo como objetivo principal establecer la influencia del clima organizacional en la
motivacion de los empleados de la Universidad Catdlica de Cuenca. La
investigacion fue de naturaleza descriptiva, transversal y correlacional.
Concluyendo que los empleados laboran en un clima favorable dentro de la
institucion, logrando de esta manera sentir satisfaccion con su trabajo y mantener
buenas relaciones interpersonales, pero sin duda estos aspectos deben ser
potencializados con el objeto de mejorar, sobre todo, lo referente al tema de gestion
de calidad, que le permita organizar, planear y ejecutar actividades que coadyuven
al cumplimiento de su mision. Asimismo recomienda también que se realice un
diagnodstico del clima organizacional y una medicion del nivel motivacional que
involucre a los estudiantes de la institucion, y se aplique un estudio longitudinal,
ademas de realizar una evaluacion de desempefio y satisfaccion laboral de los

empleados y relacionarlo con el clima organizacion y la motivacién laboral.

Bodero y Diaz (2017) elaboraron sus tesis de maestria “Influencia del
Liderazgo Transformacional sobre el Clima Organizacional en las Empresas de
Alimentos de Guayaquil”. Para la Universidad Espiritu Santo de Ecuador. El objetivo
fue analizar la incidencia del liderazgo transformacional sobre clima organizacional
de los colaboradores de la Empresa de Alimentos, a fin de mejorar su rendimiento,

mediante la propuesta de un plan de mejora. Se tratdé de una investigacion

15



cuantitativa, bajo un método exploratorio-descriptivo-correlacional, utilizando la
técnica de encuesta a 315 colaboradores. Concluyendo que existe una asociacion
significativa y positiva entre el Liderazgo Transformacional y el Clima
Organizacional y que un buen clima organizacional esté relacionado muy de cerca
con el compromiso, motivacion y actitud positiva de los colaboradores medido a
través del liderazgo transformacional. En la presente investigacion se recomienda
desarrollar e implementar un programa de liderazgo con el fin de mejorar el clima
organizacional, contribuyendo al bienestar de sus colaboradores; correspondiendo
al area de gestion de talento humano esta implementacion con la finalidad que los
colaboradores se adapten al cambio y de esta forma sean motivados bajo un 6ptimo

liderazgo logrando incrementar la productividad en sus funciones.

Ramirez (2014) elabor6 su tesis de maestria titulada “Capacitacion y
desempefio laboral de los empleados de la universidad linda vista de la unién
mexicana de Chiapas”. Para la Universidad Montemorelos de México. Su objetivo
principal fue investigar la funcion de las sucesivas variables: capacitacion, edad y
antigiedad sobre el desempefio laboral, valorar las variables capacitacion y
desempefio laboral, crear una contribucién de indagaciéon de las variables a los
mandos pedagdgicos de la Universidad Linda Vista. Se traté de una investigacion
descriptiva, explicativa, cuantitativa de campo y transversal. Concluyendo que la
edad de los empleados y su antigiiedad en el puesto no influye significativamente
en el desempefio laboral de los mismos, la capacitacion laboral si resulta auspiciosa
para el desempefio laboral por lo que a mayor nivel capacitacion mejor puede ser
el nivel de desempefio laboral. Como resultado de la investigacion se recomienda
establecer programas de autoevaluacion del nivel de capacitacion laboral con el fin
de mejorar el desempefio de los colaboradores. Asimismo, implementar programas

16



periddicos de capacitacion grupal e individual por areas desde jefes hasta
subalternos, con el propésito de incrementar sus conocimientos y habilidades,
realizando evaluaciones de las capacitaciones brindadas asi como del desempefio

laboral del personal.

Tenorio (2017) en sus tesis “Satisfaccion de los Docentes frente al proceso de
Evaluacion de Desempeiio Laboral”, para la Universidad Andina Simon Bolivar de
Ecuador; cuyo objetivo fue contribuir a la satisfaccion y percepcion laboral de los
educadores a través de una propuesta participativa de un nuevo sistema de
evaluaciéon de desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa FF.AA.
Colegio Militar N° 1 Eloy Alfaro Afio 2016-2017 Quito-Ecuador. Es una investigacion
con enfoque cuantitativo, con caracteristicas de estudio descriptivo orientado a un
grupo social especifico. Que concluye en que el modelo de evaluacion utilizado se
centra en los aspectos pedagdégicos de planificacion educativa, cumplimiento de
normativa dentro de la institucion educativa, en tanto la realidad docente demanda
mayor motivacion, informacion y comunicacion con coordinadores de area.
Concluyendo con la importancia de incentivar la comunicacion interna entre
autoridades y docentes con la finalidad de motivar al personal docente, asimismo
capacitar al personal administrativo en procesos de evaluacién y trabajo en equipo.
Se recomienda implementar un plan operativo con el respectivo calendario de
actividades mediante el cual se lograria mejorar el proceso de evaluacion de los
docentes. Asimismo se sugiere también atender las indicaciones técnicas y
desarrollar valores éticos dentro de la institucion y de esta manera optimizar los

recursos y lograr los objetivos institucionales.
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212. Nacional.

Solano (2017) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central Juanjui afio 2017”.
Para la Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo principal conocer la relacion
gue existe entre las variables Clima organizacional y desempefio laboral.
Investigacion de tipo descriptivo correlacional donde se aplico un cuestionario de
preguntas a una muestra de 20 colaboradores. Se llegd a determinar la existencia
de una relacion significativa entre ambas variables de estudio. Se concluye en que
existe un inadecuado clima organizacional, debido a acciones mal ejecutadas,
repercutiendo directamente en el desempefio de los sujetos investigados. Se
recomienda proporcionar un ambiente 6ptimo y adecuado para el desarrollo de las
labores con la finalidad que los colaboradores realicen sus actividades
eficientemente. Asimismo, incentivar la participacién de los trabajadores con el
aporte de ideas y sugerencias para el mejor desempefio de sus funciones y
contribuir con talleres y actividades recreativas que incentiven relaciones

interpersonales que a su vez favorezcan la productividad laboral.

Vallejos (2017) en su tesis “El clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Micro Red de Salud San Martin de Porres 2017”. Para la Universidad César Vallejo.
La investigacion de caracter descriptiva no experimental tuvo como objetivo principal
diagnosticar el clima organizacional de la empresa, conocer todos los factores que
ayudan a mantener un clima organizacional y saber sobre todo la influencia de este
en la satisfaccion laboral. Se tuvo como muestra a 119 trabajadores, aplicAndose
una encuesta que sirvié6 como base para la recoleccion de informacion. Se concluye
en que el clima organizacional, de acuerdo a las evidencias encontradas, se

relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores.
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Asimismo se recomienda plantear acciones para el mejoramiento de la percepcion
que tiene el personal sobre el clima en la institucion y en la satisfaccion laboral.
Asimismo, crear espacios que permitan la interaccidén entre compafieros y jefes y
gue los colaboradores puedan expresar libremente sus inquietudes y propuestas; y
colocar un buzon de sugerencias para recibir ideas de mejoras de parte del cliente

interno.

Arenas (2017) en su tesis “Gestidn por competencias y desempeiio laboral
del personal de empleados civiles del cuartel general del Ejercito del Peru”, para
obtener el grado de Magister por el Instituto Cientifico y Tecnolégico de las Fuerzas
Armadas del Peru. La investigacién de caracter descriptiva, no experimental que
tuvo como muestra 244 colaboradores, a quienes se les aplicé un cuestionario,
sirviendo como instrumento para la recoleccion de datos, las cuales ayudaron para
el desarrollo de la investigacion. Los resultados del estudio permitieron concluir que
existe una relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral de los empleados. Se recomienda mejorar el proceso de seleccion de
personal a través de un perfil de reclutamiento y evaluacién por competencias de
esta manera se contara con candidatos adecuados y se mejorara el desempefio
laboral en la institucion; asimismo, planificar y ejecutar programas de capacitacion
con el objeto de desarrollar habilidades y capacidades de los trabajadores
contribuyendo de esta manera con su desarrollo personal y profesional; y al mismo

tiempo con el logro de los objetivos institucionales.

Blas (2017) en su tesis “Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en
trabajadores del Area de Informatica de la Municipalidad Provincial del Santa,
2017”. Para la Universidad César Vallejo. El objetivo principal fue conocer la

relacion existente entre las variables liderazgo y desempefio laboral de los
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trabajadores del area de Informatica del precitado Municipio. La técnica utilizada
para la recoleccion de datos, que sirvid para el desarrollo de la investigacion, fue
una encuesta y el instrumento un cuestionario a los 22 colaboradores del area de
Informética. Se concluye en el trabajo realizado que la relacion entre el liderazgo y
el desempeiio laboral es positiva y fuerte. Se recomienda a la empresa, se realice
la evaluacion periddica de los jefes de area y medicion frecuente del desemperio
de los trabajadores a fin de detectar cualquier anomalia y subsanarla en forma
inmediata. Asi como desarrollar capacitaciones de los jefes en habilidades blandas
a fin de lograr mayor acercamiento a los colaboradores y contribuir al 6ptimo
desempefio de sus funciones; como acciones de mejora.
22. Bases Tedricas.
23. Recursos Humanos

Tratdndose de un tema ligado al recurso humano de una empresa tomamos en
cuenta la Teoria del psicélogo estadounidense Abraham Maslow que consideraba
gue el hombre tenia dos grandes motivaciones a lo largo de su vida:

la supervivencia y su desarrollo.

Basandose en estos grandes principios, el psicologo realizé en 1943 la popular
piramide de Maslow en la que definia las necesidades del ser humano, basandose

en sus dos grandes motivaciones.

Con respecto al talento humano no hay formulas magicas, tampoco secretos
inconfesables, pero la suerte de que un empleado este motivado en su puesto de

trabajo dependera de como la empresa desarrolle los grados de la piramide.

Cubiertas las necesidades primarias o0  fisiolégicas del ser

humano con un lugar de trabajo y un empleo digno que le haga desarrollar su
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motivacion de supervivencia, el ser humano tiene la motivacién y el espiritu de

desarrollarse personalmente.

24. Clima organizacional.

Brunet (2011), considera que los origenes de este concepto no estan siempre
claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con la nocion de
culturay, algunas veces, de liderazgo y los determinantes del clima no son siempre
tan explicitos como sus efectos. De todas formas, analizando la documentacion
sobre este tema, parece que el concepto de clima organizacional esta constituido
por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que son subyacentes

a las investigaciones efectuadas y que jamas se definen claramente.

Las escuelas segln Brunet:

Escuela de la Gestalt: Es una corriente de la psicologia moderna, surgida en
Alemania a principios del siglo XX. Este enfoque se centra en la organizacion de la

percepcion (el todo es mas que la suma de sus partes). En el interior de este

acercamiento se relacionan cuatro principios importantes de la percepcion del

individuo:

Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo y crear un
nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento - Segun
esta escuela los individuos comprenden el mundo que los rodea basandose en
criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcién de la forma en que ellos
ven ese mundo. De tal modo, la percepcion del medio de trabajo y del entorno es
lo que influye en el comportamiento de un empleado. El enfoque de Gestalt
menciona que “el todo es mayor que la suma de sus partes” y que los individuos

captan su entorno basados en juicios percibidos y deducidos por ellos mismos.
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25. Meétodos de medicion de clima organizacional.
Segun Gadow (2010), los abordajes mas comunes son los métodos

cuantitativos o auditorias de clima y los métodos cualitativos o perceptivos.

El Clima puede ser medido a través de la observaciéon, modo informal, por
medio del contacto de los supervisores con sus equipos, rumores en pasillos,
disposicion del mobiliario, miradas y tonos de voz de los empleados, tipos de

mensajes y conversaciones, etc.

Pero los métodos mas comunes son los métodos cuantitativos como los
cuestionarios, encuestas, que aseguran un instrumento mas formal en las
mediciones y el segundo es por medio de los cualitativas como entrevistas,

cuestionarios a personas que se van de la empresa o focus group.

Segun Goncalves citado por Gadow (2010), menciona que el conocimiento del
Clima Organizacional proporciona retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en
la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen”.

La medicién del Clima permite:

Efectuar intervenciones de mejora, reorientar planes de accién al talento y
negocios, poner atencion a ciertas areas de la empresa con el fin de optimizar

costos y energia, y Generar conciencia en los lideres para cambiar.

26. Factores que influyen en el clima organizacional.
Segun la firma: Psicologia y Empresa (P.E, 2011) propone que el clima

organizacional es el resultado de los siguientes factores:
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Las interacciones de las personas con el ambiente fisico de la organizacion y

las percepciones que se generan sobre ella.

Los factores psicolégicos que estan presentes como las actitudes, las

opiniones, las percepciones, las motivaciones y las expectativas de las personas

durante sus interacciones.

21.

Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo.
Los factores subyacentes de la cultura organizacional.

El estilo de liderazgo y el ejercicio de la autoridad de los jefes y supervisores

Tipos de clima organizacional.

Segun Likert citado por Barroso (2014), los tipos de Clima existentes en las

organizaciones son:

a Clima tipo Autoritario - Explotador: La direccion no tiene confianza en sus

empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman
en la cima de la organizacién y se distribuyen segun una funcién
puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de
una atmaosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, Yy la satisfaccion de las necesidades permanece en los
niveles psicologicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que las comunicaciones de la direccion
con sus empleados no existen mas que en forma de ordenes e
instrucciones especificas.

Clima tipo Autoritario Paternalista: Es aquel en que la direccion tiene

confianza condescendiente en sus empelados, como la de un amo con su
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siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores. Bajo este tipo de Clima, la
direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados
que tienen, sin embargo, da La impresion de trabajar dentro de un
ambiente estable y estructurado.

¢ Clima tipo Democratico: Es aquel donde los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizaciéon y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza
en sus empleados, las relaciones entre la direccidn y el personal son Tipos
del Clima Laboral

d Estilo Institucional: El directivo se adapta a la situacion de trabajo. Es un
buen comunicador, tolerante, con confianza en sus colaboradores que

procura fomentar la participacién y sabe recompensar el trabajo realizado.

e Estilo Burocrético: La organizacion establece una estructura jerarquica,
con normas, pautas de actuacion rigidas, de manera que todo se debe

desarrollar conforme a las mismas.

28. Desempeifio laboral.

Para Chiavenato (2014), la estimacion del desempefio es un sistema de
apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo.
Este autor disefia la evaluacién del desempefio como una técnica de direccién

imprescindible en la actividad administrativa.

Pernia y Carrera (2014) sefiala que es el rendimiento laboral y la actuacién
gque muestra el trabajador al ejecutar sus actividades y funciones principales que
atribuye su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual favorece

demostrar su profesionalidad.
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Uzcategui (2011) es el rendimiento laboral ejecutado por el colaborados,
evidenciando cada uno de sus capacidades y habilidades que le permiten a realizar
sus actividades de manera eficiente, contribuyendo con el cumplimiento de cada

uno de objetivos planteados en una primera instancia.

29. Importancia del grado de desempeiio.

Radica en la implementacion de nuevas politicas de compensacion, mejora
de las condiciones laborales, ayuda a tomar decisiones o de ubicacion, permite
establecer si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio
del puesto y ayuda a observar si existen conflictos laborales que perjudican al

colaborador en el desempefio del cargo. (Pernia y Carrera, 2014).

210. Objetivos del grado desempeifio.

Es proporcionar al empleado de habilidades y capacidades que le permitan
desenvolverse en su centro de labor. A fin de lograr el mismo los sistemas de
evaluacion deben estar directamente relacionados con el puesto, ser practicas y
confiables. No puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe
respecto del comportamiento funcional del subordinado, es necesario descender
mas profundamente localizar las causas y determinar perspectivas de comun

acuerdo con el evaluado. (Pernia y Carrera, 2014).

211. Evaluacién del desempefio laboral.

Para la evaluacién del desempefio laboral se ha considerado la teoria
expuesta quien determina un alcance de evaluacion, a través de las funciones,
comportamiento, y rendimiento que manifiesta el colaborador, en su centro de labor.
Asimismo, es necesario sefialar que la evaluacion se centrara en el personal

practicante y contratado. (Pernia y Carrera, 2014, p.36).
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212. Conceptual.
212.1. Clima Organizacional.

Segun Gaspar (2011) para la evaluacién del clima organizacion, se debe tener
en consideracion las siguientes dimensiones comportamiento organizacional, la

estructura organizacional y el estilo de direccion.

a. Comportamiento Organizacional.- Es el sentimiento de los miembros
de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas con su trabajo. (Gaspar, 2011, p.20) Asimismo,
intervienen los siguientes indicadores: motivacion, expectativas,

relaciones interpersonales.

b. Estructura Organizacional.- Hace referencia a la forma de como la
organizacion esta normada, delimitada y estructurada de manera
jerarquica para el cumplimiento de los objetivos y metas de la
organizaciéon. El tamafio de la organizacion, permitira a que el
trabajador se sienta comodo para el desarrollo de sus actividades. La
eleccion de personas idéneas para conformar la estructura jerarquica,
es de mucha importancia, ya que ayudara a perseguir los objetivos de

manera eficiente segun lo mencionado por (Gaspar, G. 2011, p.18)

A esta dimension lo conforman los siguientes indicadores: Estimulo al

desarrollo, Condiciones de trabajo y Funcionamiento.

a. Estilo de Direcciéon. - A la hora de dirigir a los integrantes, se usan
diferentes estilos de direccion, la cual es la forma en la cual una persona
influye en los demas. Estos estilos ocasionan distintos climas positivos o

negativos, estos pueden ser: Estilo Autocratico.- El jefe impone las reglas
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sin escuchar a los demas ocasionando un clima tenso - Estilo
Paternalista.- El jefe se interesa por sus subordinados pero aun asi es
este quien toma las decisiones - Estilo Laissez faire.- el director no
interviene en las decisiones, no motiva y no instruye, deja que sus
trabajadores se desempefien de manera libre, generando un clima de
desconcierto - Estilo Democratico.- A pesar que es el jefe es quien toma
la dltima decision, invitan a otros miembros del equipo a contribuir con el
proceso de toma de decisiones, ocasiona un clima agradable de trabajo -

Estilo Institucional.- El jefe se adapta a la situacion de trabajo, es buen

comunicador, tolerante, con confianza en sus trabajadores que procura

fomentar la participacion y sabe recompensar el trabajo realizado.

A esta dimensién lo conforman los siguientes indicadores: Liderazgo, Trabajo

en equipo y Comunicacion.

213, Desempeiio Laboral.

Para la evaluacion del desempefio laboral se ha considerado la teoria
expuesta Pernia y Carrera (2014), quien determina un alcance de evaluacion, a
través de las funciones, perfil del puesto, y rendimiento que manifiesta el
colaborador, en su centro de labor. Asimismo, es necesario sefalar que la
evaluacion se centrara en el personal practicante y contratado de la Empresa

Nacional de Puertos S.A. (p.36).

214. Funciones.

Pernia y Carrera (2014), sefiala que son aquellas actividades ejecutadas por
los colaboradores, es decir debe desempafiarlos eficientemente, es por ello que el
trabajador debe mantener un conocimiento de sus labores, la capacidad de analisis.
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Con la finalidad de contribuir con el cumplimiento de los objetivos y metas. A esta
dimension lo conforman los siguientes indicadores: Conocimiento de su puesto y

Productividad en sus funciones ( p.36).

215. Perfil del puesto.

Son descripciones concretas de las caracteristicas, tareas, responsabilidades
gue tiene un puesto en la organizacion, asi como las competencias y conocimientos

gue debe tener la persona que lo ocupe. (Blog Integratec-2018).

Son comunmente divididos en cuatro a cinco apartados:
e Descripcion general del puesto

o Perfil del candidato
e Competencias personales y profesionales

e Objetivos y resultado claves del puesto

A esta dimension lo conforman los siguientes indicadores: Habilidades,

Destrezas y Actitudes

216. Rendimiento.

El grado de rendimiento laboral que manifiesta el colaborador frente a sus
actividades, asimismo la eficiencia con que las ejecuta, para ello se estima la
capacidad de resolucion de problemas, la eficiencia y eficacia. ( Pernia y Carrera

2014, p.36).

217. Definicion de términos basicos.
218 Clima organizacional.
219. Comportamiento Organizacional.

Para esta dimension intervienen los siguientes indicadores:
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a. Motivacion. - El trabajador se deja llevar en base a necesidades que lo
motiva a buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por ello
que la organizacion debe utilizar los medios necesarios para poder
motivar al personal no solo a cumplir con sus metas, sino también a
identificarse con la empresa y relacionarse con los demas trabajadores.
La remuneracién y el reconocimiento son factores claves por la cuales el
trabajador se puede sentir motivado y desarrollar su trabajo de manera

adecuada, cumpliendo con sus funciones eficientemente.

b. Expectativas: Se debe generar expectativas en los integrantes de la
organizaciéon para que tengan una mira hacia el futuro y se guien en base
a esto, asi también puedan permanecer en la organizacion. (Gaspar,
2011, p.21)

c. Relaciones Interpersonales: Segun Gaspar (2011), es la percepciéon
por parte de los miembros acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas o malas relaciones sociales, tanto entre jefes 'y
subordinados o viceversa. En esta dimension se consideran los

siguientes indicadores segun el autor (p. 23).

220. Estructura Organizacional.

A esta dimensién lo conforman los siguientes indicadores:

a. Estimulo al desarrollo: El estimulo puede centrarse en distintas
necesidades o demandas que tenga la empresa, es decir que la atencién
puede centrarse en mejorar las relaciones humanas, relaciones entre
grupos, en el liderazgo, coaching, en factores econémicos, etc. En suma se
centra mas en las personas que en los objetivos y la estructura de la

organizacion, prioriza el lado humano. Su &rea de accion seria aquella que
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tiene relacion con el talento humano.

Condiciones de Trabajo: Es un término que relacionamos con el entorno
laboral del trabajador. Entendemos como condiciones de trabajo cualquier
aspecto del trabajo que es susceptible de sufrir consecuencias negativas
para la salud y el bienestar de los/as trabajadores/as. Se incluyen aspectos
tales como los tecnoldgicos, psicosociales, ambientales, propios de la

organizacion o la ordenacion del trabajo.

Una definicidbn mas simple de las condiciones de trabajo: Conjunto de factores
qgue afectan de una manera u otra a las conductas de trabajo, es decir,
factores que afectan al desarrollo de la actividad laboral. (Blog CSP Grupo,

2017).

Funcionamiento: Es considerado la estructura o forma de funcionamiento
gue adopta una empresa para cumplir su mision o lograr su objetivos,
basandose en la configuracion de su esquema de autoridad, dependencias
y las relaciones entre las personas que hacen posible el desarrollo de todas
las actividades destinadas a alcanzar esos objetivos que se persiguen, esto
constituird el instrumento para que la empresa logre sus fines. (Blog CSP

Grupo, 2017).

Con el fin de mejorar la forma de organizacién de la empresa se establecen

diferentes modelos estructurales que dependen de la magnitud de la empresa, de

los recursos, de sus objetivos, de la produccién, entre otros factores; los cuales han

de ser diferentes en cada organizacion y deben acomodarse a sus prioridades y

necesidades, reflejando la situacibn de la misma los cuales se denominan:

estructura lineal, matricial, circular o departamental, y estructura hibrida. (Blog
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Promonegocio, 2008).

221. Estilo de Direccion.
A esta dimension lo conforman los siguientes indicadores:
a. Liderazgo: Se muestra la personalidad, estilo e influencia, ejecucién,
supervision, delegacion de poder y confianza con los subordinados por parte

del lider.

b. Trabajo en Equipo: Es la capacidad del colaborador para trabajar
conjuntamente con sus compaferos de trabajo, considerando
democraticamente las decisiones que son ejecutadas, asimismo respetando
los ideales de cada uno de ellos. (Pernia y Carrera, 2014).

c. Comunicacion: Diversos autores se refieren a los tipos de comunicacion
dentro de las organizaciones, pero varios de ellos mencionan como

principales la comunicacion vertical y horizontal.

Segun Ivancevich y Donelly (2008), menciona la comunicacién horizontal o
también llamada comunicacion lateral. La define como aquella comunicacion donde

los mensajes fluyen entre personas del mismo nivel de la organizacion.

Por otro lado, Robbins (2013), define a la comunicacién vertical como aquella
gue sigue la cadena de autoridad oficial de mando; dicho de otra manera, es aquella
gue es requerida para llevar cabo las labores, es la comunicacion relacionada con

la tarea.

222. Desempeiio laboral.
223. Funciones.

A esta dimension lo conforman los siguientes indicadores:
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a Conocimiento de su puesto: Mide el grado de conocimiento y
entendimiento del trabajo. Comprende los principios, conceptos, técnicas,
requisitos, etc necesario para desempefar las tareas del puesto. Va por
delante de las tendencias, evolucidén, mercados innovaciones del producto
y/o nuevas ideas en el campo que pueden mejorar la capacidad para
desempeiniar el puesto. Capacidad de andlisis: procesos que utiliza el colaborador

para ejecutar las actividades dispuestas en sus funciones.

b. Productividad en sus funciones: Pernia y Carrera (2014) sefiala que son
todas aquellas cualidades y comportamientos que manifiesta el colaborador

frente a las funciones que le han sido atribuidas ( p.36).

224. Perfil del Puesto.

A esta dimension lo conforman los siguientes indicadores:

a. Habilidades: Son la calidad de los productos o servicios de cualquier
empresa estd sustentada en la capacidad de mantener operando
establemente sus sistemas de trabajo y para poder lograrlo, se necesita
contar con personas motivadas y capacitadas para desarrollar un buen
trabajo

b. Destrezas: Capacidad o habilidad que ostenta una persona para llevar a
cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio. Casi
todos los seres humanos, incluso aquellos que observan algan problema
motriz o discapacidad intelectual, entre otros, se distinguen por algun tipo de

aptitud.

En tanto y de acuerdo con que no todos los individuos somos iguales, venimos

del mismo lado o nos gusta lo mismo, no todos los seres humanos observan la
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misma destreza para las mismas cosas y por suerte, gracias a esto es que existe

la diversificacion de tareas y trabajos.

La palabra destreza se construye por substantivacion del adjetivo diestro. Una
persona diestra en el sentido estricto de la palabra es una persona cuyo
dominioreside en el uso de la mano derecha. Diestro tiene también la acepcion de
referirse a toda persona que manipula objetos con gran habilidad. El significado de
destreza reside en la capacidad o habilidad para realizar algun trabajo,

primariamente relacionado con trabajos fisicos o0 manuales.

c. Actitudes: Habilidad para descentralizar actividades y decisiones y fomentar

el trabajo en equipo.

La Actitud es un procedimiento que conduce a un comportamiento en
particular. Es la realizacién de una intencion o propésito. Segun la psicologia, la
actitud es el comportamiento habitual que se produce en diferentes circunstancias.

Las actitudes determinan la vida animica de cada individuo.

225. Rendimiento.

A esta dimension lo conforman los siguientes indicadores:

a. Eficiencia: Podemos definir la eficiencia como la relacion entre los recursos
utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se entiende
gue la eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un
mismo objetivo. O al contrario, cuando se logran mas objetivos con los

MiSMOS 0 Menos recursos.

En términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los recursos

empleados y los resultados obtenidos. Por ello, es una capacidad o cualidad muy
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apreciada por empresas u organizaciones debido a que en la practica todo lo que
éstas hacen tiene como propdsito alcanzar metas u objetivos, con recursos
(humanos, financieros, tecnoldgicos, fisicos, de conocimientos, etc.) limitados y (en

muchos casos) en situaciones complejas y muy competitivas.

Segun Chiavenato, I. eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccién) disponibles. Puede definirse mediante la ecuaciéon E=P/R,

donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados".

Relacion existente entre el trabajo desarrollado, el tiempo invertido, la
inversion realizada en hacer algo y el resultado logrado. Productividad”. Algo es
eficiente si se caracteriza “por la capacidad para seleccionar y usar los medios mas
efectivos y de menor desperdicio con el fin de llevar a cabo una tarea o lograr un

propodsito”. (Mokate, 2002, s.n.)

b. Eficacia: Es el grado en que el producto o servicio satisface las necesidades

reales y potenciales o expectativas de los clientes o destinatarios

Se puede definir como el nivel de consecucion de metas y objetivos. La

eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos.

Segun Chiavenato, I. la eficacia "es una medida del logro de resultados".

Segun Robbins, S. (2013) eficacia se define como "hacer las cosas correctas”,
es decir; las actividades de trabajo con las que la organizacién alcanza sus

objetivos.

La eficacia a largo plazo de una organizacion esta relacionada con su

capacidad para seguir respondiendo a las necesidades del mercado. Esto implica
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ser capaz de proveer los productos y servicios que éste requiere en cada momento.
Para ello, normalmente, es necesario contar con un flujo constante de productos

gue seran lanzados a futuro. (Blog Promonegocio, 2008).
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lll. HIPOTESIS Y VARIABLES
31 Hipotesis.
3.11. Hipotesis general.
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.

A.- periodo 20109.

3.12. Hipotesis especificas.
HE1= Existe relacién significativa entre el comportamiento organizacional del
clima organizacional y las funciones del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S. A. — periodo 2019.

HE2= Existe relacion significativa entre la estructura organizacional del clima
organizacional y el perfil de puesto del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S. A.- periodo 2019

HE3= Existe relacion significativa entre el estilo de direccion del clima
organizacional y el rendimiento del personal practicante y contratado de la Empresa

Nacional de Puertos S. A.- periodo 2019

32. Definicién de conceptos de variables.
32.1. Variable 1: Clima organizacional.

Chiavenato (2014), define que “El clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, es

favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
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elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas

necesidades”.

Brunet (2011), considera el clima laboral como un conjunto de caracteristicas
gue son percibidas de una organizacion y/o de sus departamentos que pueden ser
deducidas segun la forma en la que la organizacion y/o sus departamentos acttan

(consciente o inconscientemente) con sus empleados.

3.22. Variable 2: Desempefio laboral.

Chiavenato (2017), la estimacion del desempefio es un sistema de
apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo.
Este autor disefia la evaluacién del desempefio como una técnica de direccion

imprescindible en la actividad administrativa.

Pernia y Carrera (2014) sefiala que es el rendimiento laboral y la actuacion
gue muestra el trabajador al ejecutar sus actividades y funciones principales que
atribuye su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual favorece

demostrar su profesionalidad.
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33. Operacionalizacion de variables.

Tabla 1
Variable clima organizacional y desempefio laboral.
£ DEFINICION
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
El clima organizacional se La investigacion se D1 Comportamiento 1.1 Motivacion. Ordinal
refiere al ambiente existente  desarrolld en base a organizacional ]
entre los miembros de la | n3 encuesta aplicada 1.2 Expectativas Muy
organizacion. Esta | personal practican ) ) inadecuado
estrechamente ligado al grado ac%entsrgt :dg g‘g"lga te 1.3 Relaciones interpersonales
de motivacién de los empleados y ional 1.4 Estimulo al d I Inadecuado
e indica de manera especifica Empresa Nacional de D2 Estructura ) stimulo al desarroflo
Variable 1 Clima las propiedades motivacionales ~Puertos S. A. 2019 At 1.5 Condiciones de trabaio Regular
N i oA organizacional : |
Organizacional del ambiente organizacional. Adecuado
Chiavenato (2011). 1.6 Funcionamiento
: Muy
1.7 Liderazgo adecuado
D3 Estilo de direccién 1.8 Trabajo en equipo
1.9 Comunicacion
La estimacion del desempefio es D4 Funciones 1.10 Conocimiento de su puesto Ordinal
un sistema de apreciacion del o .
desempefio del individuo en el 1.11 Productividad en sus Muy bajo,
cargo y de su potencial de fu ciones ]
. desarrollo. Este autor disefia la 3 Bajo ,Regula,
Variable 2 o5 uacion del desempefio como . 1.12 Habilidades
wécni d direccid D5 Perfil del puesto Alto,
Desempefio una  técnica e ireccion 113 Destrezas
Laboral imprescindible en la actividad : Muy alto
abora administrativa. Chiavenato 114 Actitudes
(2011). '

o 1.15 Eficiencia
D6 Rendimiento

1.16 Eficacia




IV. DISENO METODOLOGICO

41. Tipo de investigacion.

La presente investigacion esta orientada a utilizar el tipo de investigacion
basica correlacional, puesto que nos permitira medir el grado de relacién entre las
variables de la poblacion estudiada, (Bernal, 2010, p.60).

Para Salkind (1998) citado en Bernal (2010), la investigacion correlacional
tiene como proposito mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de
variables. De acuerdo con este autor, uno de los puntos importantes respecto a la
investigacion correlacional es examinar relaciones entre variables o sus resultados,

pero en ninglin momento explica que una sea la causa de la otra.

42. Disefio de investigacion.

El Disefio de Investigacion es no experimental se procedera a describir las
variables en estudio (clima organizacional y el desempefio laboral) y
consecuentemente a establecer una relacion entre ambas, con la finalidad de
solucionar los problemas existentes. Al respecto, Hernandez., Fernandez, y
Baptista, (2014) afirman “El termino disefio se refiere al plan o estrategia concebida
para obtener la informacion que se desea con el fin de responder al planteamiento
del problema” (p.128).

Esquema:
Vi

V2
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Donde: m = 20 colaboradores entre practicantes y contratados

V1 = Clima organizacional

V2 = Desempefio laboral

r = relacién

43. Meétodo de investigacion.

El método de investigacion es descriptivo porque vamos a describir las
caracteristicas, técnicas de las variables 1y 2. Al respecto, Hernandez, et. al, (2014)
sefialan que “Una investigacion descriptiva busca especificar propiedades y

caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice” (p.92)

44. Poblacion y muestra.
44.1. Poblacion.

La poblacion estd conformada por 20 personas. Hernandez, et. al,. (2014)
sefialan “una poblacién de estudio es un conjunto de todos los casos que

concuerdan con determinadas especificaciones” p. 174.

442. Muestra.

La muestra esta representada por 20 personas, que viene a ser el total de la
poblacion cuyas caracteristicas coadyuvan con el objeto de estudio. “Si la poblacion
es pequeiia y se puede acceder a ella sin restricciones entonces es mejor trabajar

con todas, en este caso ya no necesita muestreo” (Vara-Horna, 2012, p.222).

45, Lugar de estudio.
Empresa Nacional de Puertos S.A., ubicada en Av. Manco Capac N° 255,

distrito del Callao, Provincia Constitucional del Callao, Departamento de Lima.
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46. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de lainformacién.
La informacién fue recolectada empleando la técnica de la encuesta mediante
dos cuestionarios; uno para el clima organizacional y otro para el desempefio

laboral recoleccion de datos.

Segun Hernandez, (2014), acerca de la técnica de recoleccion de datos, “Estas
deben representar verdaderamente las variables de la investigacion y cuyas
respuestas obtenidas se codifican y transfieren a una matriz o base de datos y se
preparan para su analisis mediante un paquete estadistico para computadora”.

(p.197).

47. Confiabilidad del Instrumento

Se procedi6 a probar la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos
mediante la aplicacién de la escala de Likert midiendo las variables independiente y
dependiente por separado para finalmente proceder a la medicién de la confiabilidad
del cuestionario integral. Para ello al realizar la prueba correspondiente se obtuvo una
confiabilidad de 0.953 para la variable independiente, 0.835 para la variable

dependiente y un 0.903 para el instrumento en su totalidad.

CONFIABILIDAD V1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,953 ,955 27
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CONFIABILIDAD V2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,835 ,881 27

CONFIABILIDAD GENERAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 27

48. Andlisis y procesamiento de datos.

Segun Hernandez, (2014), “Toda medicion o instrumento de recoleccion de
datos debe tener tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez, y objetividad”.

(p.197).

Los datos recolectados mediante los cuestionarios fueron ingresados al
software Excel 2013, donde fueron revisadas las respuestas. Luego los datos se
ingresaron al SPSS 23 (Programa Informético de Datos Estadisticos - Statistical

Package for the Social Sciences) para su respectivo analisis.

Producto del andlisis se obtuvieron tablas y gréaficos de frecuencias absolutas

y porcentuales de cada una de las variables con sus dimensiones respectivas.
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V. RESULTADOS

51. Resultados descriptivos.

Niveles de la Variable 1. Clima Organizacional

Tabla 2

Nivel variable clima organizacional.

V1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 4 20,0 20,0 20,0
MEDIO 12 60,0 60,0 80,0
ALTO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Figura l

Nivel clima organizacional.

V1

Frecuencia

BAJO MEDIO
V1

ALTO

Como se puede apreciar, el clima organizacional posee un 80% de

trascendencia en la eficiencia del personal practicante y contratado en la Empresa

Nacional de Puertos S.A. - periodo 2019.
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Niveles de la Dimension 1. Comportamiento Organizacional

Tabla 3

Nivel dimensién comportamiento organizacional.

V1D1

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido BAJO 5 25,0 25,0 25,0
MEDIO 12 60,0 60,0 85,0
ALTO 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
Figura 2

Nivel dimensién comportamiento organizacional.

V1D1

Frecuencia

BAJO MEDIO
V1D1

El comportamiento organizacional mediante aplicaciones de motivacion,

relaciones interpersonales y expectativas de los colaboradores juegan un papel

importante en el desarrollo de sus funciones, tal como se observa en un 75%.
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Niveles de la Dimension 2: Estructura Organizacional

Tabla 4

Nivel dimensién estructura organizacional.

V1D2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 5 25,0 25,0 25,0
MEDIO 9 45,0 45,0 70,0
ALTO 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Figura 3

Nivel dimension estructura organizacional.

vib2

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO
v1D2

Un 75% de las apreciaciones justifican que la estructura organizacional influye

en el estimulo del desarrollo, condiciones de trabajo y funcionamiento del clima

organizacional.
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Niveles de la Dimensién 3: Estilo de Direccién

Tabla b

Nivel dimension estilo de direccion.

V1D3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 4 20,0 20,0 20,0
MEDIO 10 50,0 50,0 70,0
ALTO 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Figura 4

Nivel dimensidn estilo de direccion.

V1D3

Frecuencia

BAJO WMEDIO ALTO
V1D3

Como se aprecia, el 80% de las expresiones, tienen relacion con el estilo de
direccién, es decir el liderazgo, el trabajo en equipo y la adecuada comunicacién

juegan un papel importante en la eficiencia de los colaboradores
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5.1.2 Niveles de la Variable 2: Desempeifio laboral

Tabla 6

Nivel variable desempefio laboral.

V2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 5 18,5 25,0 25,0
MEDIO 11 40,7 55,0 80,0
ALTO 4 14,8 20,0 100,0
Total 20 74,1 100,0
Figura 5
Nivel variable desempefio laboral.
V2

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

El desempefio laboral es completamente influyente con un 75% en la

eficiencia de los colaboradores de la Empresa Nacional de Puertos S.A. - periodo

20109.
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Niveles de la Dimensién 1: Funciones

Tabla 7

Nivel dimensién funcion del desempefio laboral.

V2D1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 5 18,5 25,0 25,0
MEDIO 13 48,1 65,0 90,0
ALTO 2 7.4 10,0 100,0
Total 20 74,1 100,0

Figura 6

Nivel dimensién funcion desemperio laboral.

Va2D1

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO
va2D1

El 75% de los colaboradores entrevistados considera que las funciones
desempeiiadas se relacionan directamente con la eficiencia obtenida, es decir, es

importante el conocimiento del puesto asi como la productividad en sus funciones.
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Niveles de la Dimensién 2: Perfil del Puesto

Tabla 8

Nivel dimensién perfil del puesto.

V2D2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 3 111 15,0 15,0
MEDIO 15 55,6 75,0 90,0
ALTO 2 7,4 10,0 100,0
Total 20 74,1 100,0
Figura 7
Nivel dimensién perfil del puesto.
v2D2

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

v2D2

Como consecuencia de las funciones, el perfil del puesto es muy importante
puesto que este incluye habilidades, destrezas y actitudes de los colaboradores,

esto se refleja en el 85% de las opiniones de los colaboradores.
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Niveles de la Dimensién 3: Rendimiento

Tabla 9

Nivel dimension rendimiento.

V2D3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 3 11,1 15,0 15,0
MEDIO 14 51,9 70,0 85,0
ALTO 3 11,1 15,0 100,0
Total 20 74,1 100,0

Figura 8

Nivel dimension rendimiento.

v2D3

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO
V2D3

El 85% de las opiniones se respaldan en el rendimiento de los colaboradores

los cuales estan representados por la eficiencia y eficacia de los colaboradores en

su desempefio laboral.
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52. Resultados inferenciales.

Normalidad de los Datos

En relacion a la normalidad de los datos, se aplicé la prueba de Shapiro - Wilk
y se comprobd que las pruebas a utilizar para la contrastacién de las hipétesis,

deberan de realizarse mediante la prueba P de Pearson.

Por otro lado, lo expresado se puede corroborar con la aplicacion de los

graficos Q-Q y de cajas.

Tabla 10
Prueba de normalidad de variables.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 ,094 20 ,200" ,937 20 ,208
V2 126 20  ,200° 946 20 314

Nota. *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Figura 9

Variable clima organizacional.

Grafico Q-Q normal de V1

Normal esperado

80 100 120 140

Valor observado
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Figura 10

Caja variable clima organizacional.

130 —_—
120
110
100
80
80 o2
70
V1
Figura 11

Variable desempefio laboral.

Grafico Q-Q normal de V2

Normal esperado

90 100 110 120 130

Valor observado

140
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Figura 12

Caja desempeiio laboral.

V2

A) Nivel de significancia.

Se empled un nivel de confianza del 95%. Segun Molina (2012) refirié que el
nivel de confianza es la posibilidad de que la hipotesis sefialada convenga con lo
estimado, es decir, que se halle internamente de un intervalo definitivo. Anderson,
Sweeney y Williams (2008) manifestaron que, cuando se ejecuta la Decision

estadistica.

Los investigadores Sweeney y Williams (2008), expresaron la forma para
rechazar una hipétesis, segun los valores obtenidos en el valor-p. Método del valor-

p: Rechazar Ho si valor-p < a. Donde a representa el nivel de significancia (p. 479).

B) Coeficiente de correlacion.

El coeficiente de correlacion de Pearson, segun Hernandez, et. al, (2014) es
una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables medidas de un

nivel por intervalos. En ese sentido, consideramos que es una medida de la relacion
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entre dos variables aleatorias cuantitativas. A diferencia de la covarianza, la

correlacion de Pearson es independiente de la escala de medida de las variables.

Desde nuestra perspectiva, podemos definir que el coeficiente de correlacion
de Pearson como un indice que puede utilizarse para medir el grado de relacion de
dos variables siempre y cuando ambas sean cuantitativas. Asi como advierte
Hernandez y otros, se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas en una

muestra en dos variables.

Ahora bien, interpretando diremos, como se ha indicado el coeficiente de
correlacion de Pearson es un indice cuyos valores absolutos oscilan entre 0 y 1.
Cuanto mas cerca de 1 mayor ser la correlacion, y menor cuanto mas cerca de

cero.

5.2.2 Contraste de la Hip6tesis General.

Hipotesis General
Ho: NO Existe una relacion significativa entre Clima Organizacional y el

Desempefio Laboral de la Empresa Nacional de Puertos S.A. - periodo 2019".

Hi: Sl Existe una relacion significativa entre Clima Organizacional y el

Desemperio Laboral de la Empresa Nacional de Puertos S.A. - periodo 2019".
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Tabla 11
Correlacion clima organizacional desempefio laboral.

Correlaciones

V1 V2
V1 Correlacion de Pearson 1 ,816™
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
V2 Correlacién de Pearson ,816™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Como se puede apreciar, existe una relacién significativa entre el clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Empresa

Nacional de Puertos S.A. - periodo 2019".

Contraste de la Hipotesis Especifica 1
Ho: NO Existe una relacion significativa entre el comportamiento
organizacional del clima organizacional con las funciones del personal practicante

y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A. - periodo 2019

Hi: Sl Existe una relacion significativa entre el comportamiento organizacional
del clima organizacional con las funciones del personal practicante y contratado de

la Empresa Nacional de Puertos S.A. - periodo 2019
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Tabla 12
Correlacion comportamiento organizacional y funciones.

Correlaciones

V1 V2D1
V1 Correlacion de Pearson 1 ,919"
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
v2D1 Correlacién de Pearson ,919™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Como se puede apreciar, existe una relacién significativa entre el
comportamiento organizacional del clima organizacional con las funciones del
personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A. - periodo

2019.

Contraste de la Hipotesis Especifica 2
Ho: No existe una relacion significativa entre la estructura organizacional del
clima organizacional con el perfil del puesto del personal practicante y contratado

de la Empresa Nacional de Puertos S.A. -periodo 2019

Hi: Si existe una relacion significativa entre la estructura organizacional del
clima organizacional con el perfil del puesto del personal practicante y contratado

de la Empresa Nacional de Puertos S.A. -periodo 2019
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Tabla 13
Correlacion estructura organizacional y perfil del puesto.

Correlaciones

V1 V2D2
Vi Correlacion de Pearson 1 ,807™
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
V2D2  Correlacién de Pearson ,807" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Existe una alta relacion significativa entre la estructura organizacional del
clima organizacional con el perfil del puesto del personal practicante y contratado

de la Empresa Nacional de Puertos S.A. -periodo 2019

Contraste de la Hipétesis Especifica 3
Ho: No existe una relacion significativa entre el estilo de direccion del clima
organizacional con el rendimiento del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019

Hi: Si existe una relacion significativa entre el estilo de direccién del clima
organizacional con el rendimiento del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019
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Tabla 14
Correlacion estilo de direcciéon y rendimiento del personal.

Correlaciones

V1 V2D3
V1 Correlacion de Pearson 1 ,352
Sig. (bilateral) ,128
N 20 20
V2D3 Correlacion de Pearson ,352 1
Sig. (bilateral) ,128
N 20 20

En este caso podemos observar que No existe una relacion significativa entre

el estilo de direccion del clima organizacional con el rendimiento del personal

practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019
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VI. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

61 Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados

Este capitulo tiene como propésito presentar el proceso que conduce a la
demostracion de las hipodtesis propuestas en la investigacion sobre el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral del personal practicante y contratado de la
Empresa Nacional de Puertos S.A. periodo 2019, la cual comprende el

cumplimiento de las siguientes hipotesis:

6.1.1. Pruebade la hipétesis general
Existe una relacion entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral del

personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A., — 2019.

En base a los resultados obtenidos sobre la hipotesis general planteada, se
acepta debido a que en el presente estudio se muestra que si existe una marcada
relacion entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral del personal
practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A., sustentado con
los valores de correlacion de Pearson de 0,816, ademas la informacion recopilada
muestra que el 80% de colaboradores concuerdan en que un adecuado clima
organizacional influye en el desempefio laboral y el 75% de colaboradores
coinciden en que la eficiencia en el desempefio laboral es producto de un 6ptimo

clima organizacional.

Por lo tanto, podemos decir que tanto el personal practicante como el
contratado concuerdan en que un apropiado clima organizacional se relaciona con

el desempefio laboral en la empresa.
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a. Pruebadela primera hip6tesis especifica
Existe una relacion significativa entre el comportamiento organizacional del

clima organizacional con las funciones del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A. periodo 2019

De acuerdo a los resultados obtenidos se muestra que si existe una marcada
relacion entre el comportamiento organizacional del clima organizacional con las
funciones del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos
S.A.; sustentado con el valor de correlacion de Pearson de 0,919, ademas la
informacion recopilada muestra que el 75% de colaboradores indica que se sienten
motivados, con expectativas y mantienen buenas relaciones interpersonales; en
ese misma tendencia igual porcentaje del personal manifiestan que conocen sus

puestos lo que los hace productivos en sus funciones.

b. Prueba de la segunda hipétesis especifica

Existe una relacion significativa entre la estructura organizacional del clima
organizacional con el perfil del puesto del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A. periodo 2019

De acuerdo a los resultados obtenidos se muestra que si existe una marcada
relacion entre la estructura organizacional del clima organizacional con el perfil del
puesto del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos
S.A.; sustentado con el valor de correlacion de Pearson de 0,807, ademas la
informacion recopilada muestra que el 75% de colaboradores se sientes
estimulados para participar y cuentan con buenas condiciones de trabajo. Esta
misma tendencia se sustenta en la informacion obtenida de los colaboradores cuyo

85% considera que cuentan con un adecuado perfil del puesto teniendo en cuenta
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sus habilidades y destrezas para el desarrollo de las funciones encomendadas, asi

como actitud positiva en su desempefio laboral.

c. Prueba delatercerahipoétesis especifica

Existe una relacion significativa entre el estilo de direccion del clima
organizacional con el rendimiento del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A. periodo 2019

De acuerdo a los resultados obtenidos se muestra que no existe relacion entre
el estilo de direccion del clima organizacional con el rendimiento del personal
practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A.; sustentado con
el valor de correlacion de Pearson de 0,352, ademas la informacion recopilada
muestra que el 75% de colaboradores indica que cuentan con buen liderazgo que
les permite realizar trabajo en equipo. Esta misma tendencia se sustenta en la
informacion obtenida de los colaboradores que en 85% sefialan que su rendimiento
se debe a la eficiencia y eficacia con que desarrollan su trabajo y no precisamente

al liderazgo con que se cuenta.

62. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.
63. Contrastacion del resultado de la hipétesis general.

Existe una relacion entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral del

personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A., — 2019.

De acuerdo a la investigacion se ha determinado que existe una relacién
directa entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral del personal
practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A.; es decir con un

adecuado clima organizacional se logra un eficiente desemperio laboral.
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Respecto al resultado obtenido se puede mencionar la investigacion de Pérez
(2015) sobre la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, cuyos
resultados mostraron que existe predominio del Nivel adecuado (57.9%) de clima
organizacional, factor que influye en la satisfaccion laboral, y las conclusiones
obtenidas son que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Instituto de

Investigaciones de la Amazonia Peruana.

Asimismo, en lo referente a desempefio laboral, coincidimos con la
investigacion internacional de Banegas y Cardona (2017) en su tesis “Influencia del
clima organizacional en la motivacion de los empleados de la Universidad Catdlica
de Cuenca” - Ecuador, quien concluye que a pesar de contar con un clima
organizacional favorable recomiendan evaluar el desempefio de sus colaboradores
y relacionarlo con la motivacién de los mismos y obtener mejoras en gestion de

calidad.

a. Contrastacion del resultado de la primera hipotesis especifica

Existe una relacion significativa entre el comportamiento organizacional del
clima organizacional con las funciones del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A. periodo 2019

Respecto al resultado obtenido se puede mencionar la investigacion
desarrollada por Bodero y Diaz (2017) quienes elaboraron sus tesis de maestria
“Influencia del Liderazgo Transformacional sobre el Clima Organizacional en las

Empresas de Alimentos de Guayaquil’- Ecuador donde relacionan el liderazgo y el
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clima organizacional mediante la motivacion y actitud positiva de los colaboradores,
los mismos que incrementan su productividad y se adaptan al cambio por iniciativa

propia.

Asimismo, localmente Solano (2017) en su tesis titulada “Clima organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central
Juanjui afno 20177, manifiesta lo importante de incentivar la participacién de los
trabajadores con el aporte de ideas y sugerencias para el mejor desempefio de sus
funciones y contribuir con talleres y actividades recreativas que incentiven

relaciones interpersonales que a su vez favorezcan la productividad laboral.

b. Contrastacion del resultado de la segunda hipo6tesis especifica

Existe una relacion significativa entre la estructura organizacional del clima
organizacional con el perfil del puesto del personal practicante y contratado de la

Empresa Nacional de Puertos S.A. periodo 2019

Respecto a los resultados obtenidos se puede mencionar que concuerdan con
la investigacion de Ramirez (2014) en su tesis “Capacitacion y desempenio laboral
de los empleados de la universidad linda vista de la unién mexicana de Chiapas” —
México, donde menciona lo importante de la capacitacion de los colaboradores
como estimulo al desarrollo de sus habilidades y destrezas, y que a su vez permitira

conocer sus actitudes en la evaluacion de desempefio a desarrollar.

Asimismo, localmente Arenas (2017) en su tesis “Gestidon por competencias y
desempefo laboral del personal de empleados civiles del cuartel general del
Ejercito del Peru”, concluye en la importancia de ejecutar programas de

capacitacién con el objeto de desarrollar habilidades y capacidades de los
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colaboradores, contribuyendo de esta manera con su desarrollo personal y

profesional que coadyuvara a su éptimo desempefio laboral.

Contrastacion del resultado de la tercera hipétesis especifica

No existe una relacion entre el estilo de direccion del clima organizacional con
el rendimiento del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de

Puertos S.A. periodo 2019

Respecto al resultado obtenido se puede mencionar la investigacion de
Tenorio (2017) en sus Tesis “Satisfaccion de los Docentes frente al proceso de
Evaluacion de Desempefio Laboral’- Ecuador, en la que se determina la
importancia de incentivar la comunicacion interna entre autoridades y
colaboradores con la finalidad de motivar al personal, asimismo capacitar al
personal administrativo en procesos de evaluacion y trabajo en equipo, lo que

permitird mejorar la relacién con el cliente interno y externo.

Localmente podemos citar a Vallejos (2017) en su tesis “El clima
organizacional y satisfaccién laboral en la Micro Red de Salud San Martin de
Porres, donde recomienda crear espacios que permitan la interaccion entre
comparferos y jefes y que los colaboradores puedan expresar libremente sus
inquietudes y propuestas; y colocar un buzdén de sugerencias para recibir ideas de
mejoras de parte del cliente interno y se logre una integracion a nivel lideres y

colaboradores.

64. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes.

En el presente proyecto, se han considerado los siguientes principios éticos:
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Principio de Veracidad: Que responde a las normas para referenciar a

los diferentes autores y demas material bibliografico consultado.

Principio de Autonomia: El personal de este estudio lo hizo de forma
voluntaria a través del consentimiento informado, sin coercibn o

influencia indebida.

Principio de Beneficencia: El beneficio de contribuir con la mejora y el
desarrollo administrativo operativo de la Empresa materia de la

investigacion.

Principio de la no maleficencia: Se informa a los involucrados sobre los
beneficios de la investigacion sin perjudicar la integridad fisica,

psicolégica y social de la poblacion en estudio.

Principio de Justicia: La eleccién de la poblacion materia del estudio se
realizd sin ninguna discriminacion jerarquica, de raza, sexo o religion;

asi como nivel econémico, entre otros.

Principio de Anonimato: Los participantes de la investigacion se

mantuvieron en el anonimato.
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CONCLUSIONES

a. Se concluye que la hipotesis general planteada en la presente investigacion
es valida por lo que se cumplio el objetivo principal del presente estudio,
llegando a la conclusién que un adecuado clima organizacional si esti
relacionado y también permitira un éptimo desempefio laboral del personal
practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A. lo cual es
respaldado por los valores obtenidos en la prueba de correlacion de Pearson

de ambas variables de 0,816.

b. Se cumpli6 el primer objetivo especifico de la investigacion, podemos
mencionar que se acepta y es valida la primera hipotesis especifica
planteada. Se comprueba que existe una relacion significativa entre el
comportamiento organizacional del clima organizacional con las funciones
del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos
S.A. lo cual es respaldado por la prueba de correlacion de Pearson de 0,919.
Ello evidencia que la motivacién del personal hacia expectativas de
desarrollo y las buenas relaciones influye en la productividad de los

colaboradores de la Empresa Nacional de Puertos S.A.

c. ldentificando que la segunda hipoétesis especifica es valida, lo que demuestra
el segundo objetivo especifico, se comprueba la relacion significativa entre
la estructura organizacional del clima organizacional con el perfil del puesto
del personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos
S.A.; sustentado con el valor de correlacion de Pearson de 0,807. Se
demuestra que las habilidades y destrezas de los colaboradores se

desarrollan mejor bajo condiciones de trabajo adecuadas que estimulan su buen
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desempefio laboral.

El tercer objetivo especifico no es validado, no pudimos demostrar la relacion
entre el estilo de direccion del clima organizacional con el rendimiento del
personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A;
sustentado con el valor de correlacion de Pearson de 0,352. Resultado que
demuestra, en este caso, que el rendimiento de los colaboradores es
producto de su desempefio en las labores encomendadas (realizadas de

manera eficiente y eficaz) y no depende del tipo de jefatura con que cuentan.
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RECOMENDACIONES

a. En base a la primera conclusion que afirma la hipotesis general
planteada se recomienda que la empresa pueda implementar un
redisefio de procesos por areas que permita el mejoramiento de la
percepcion que tiene el personal sobre el clima existente en la
institucién; y en cuanto al desempefio laboral, es importante, que
existiendo un instrumento se pueda evaluar a los colaboradores
peribdicamente a fin de conocer los temas en que requieren mayor

apoyo.

b. En relacion a la segunda conclusion, se recomienda contribuir con
talleres y actividades de recreacién, favoreciendo que las relaciones
interpersonales entre los colaboradores sean mas empéatica y
saludable. Proponer medios de solucion ante los diferentes problemas

gue suelen suscitarse a nivel de gerencia.

c. Sobre la tercera conclusion se recomienda permitir que los
colaboradores aporten sus ideas sobre los cursos de capacitacion que
requieren, a fin que estos mejoren la calidad de sus trabajos y asi
generar mas productividad. Ademas, se solicita que las funciones
realizadas eficientemente se reconozcan y sean difundidas a nivel de

empresa.

d. En cuanto a la cuarta conclusion, se recomienda incentivar la
interaccidn entre jefes y colaboradores, antes de tomar una decision

esta puede ser consultada en las diferentes areas a fin de que la
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decision sea mejor aceptada y valorada. Asimismo, colocar un buzén
de sugerencias que permita conocer las inquietudes que no puedan ser
verbalmente expresadas. Igualmente recomendamos que en el area de
recursos humanos se designe una persona que se encargue del
control, prondéstico y avance del desarrollo de los colaboradores.
Asimismo que se realicen reuniones mensuales para ver el tema de

personal y tratar de resolver los inconvenientes que pueden suscitarse.
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Anexo A: Matriz de consistencia.

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL PRACTICANTE Y CONTRATADO DE LA EMPRESA NACIONAL DE PUERTOS S. A. - PERIODO 2019

existe entre el estilo de direccion
del clima organizacional con el
rendimiento del personal
practicante y contratado de la
Empresa Nacional de Puertos
S.A.- periodo 2019?

personal practicante y contratado de
la Empresa Nacional de Puertos S.A.-
periodo 2019

rendimiento del personal
practicante y contratado de la
Empresa Nacional de Puertos S.
A.- periodo 2019

D6:Rendimiento

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢, Cudl es la relacion que existe Determinar la relacién que existe Existe relacion significativa entre 1.1 Motivacion Tipo
entre el clima organizacional con | entre el clima organizacional y el el clima organizacional y el Variable 1 D1:Comportamient (1.2 Expectativas Aplicada
el desempefio laboral del desempefio laboral del personal desempefio laboral del personal o Organizacional |1.3 Relaciones
personal practicante y practicante y contratado de la practicante y contratado de la interpersonales.
contratado de la Empresa Empresa Nacional de Puertos S.A.- Empresa Nacional de Puertos S. Clima D2-Estructura 1.4 Estimulo al desarrollo
Nacional de Puertos S.A.- periodo 2019 A.- periodo 2019. Organizacional dr anizacional 1.5 Condiciones de trabajo
periodo 2019? 9 1.6 Funcionamiento Disefio

1.7 Liderazgo ;
D3:Estilo de 1.8 Trabajogen equipo. No experimental
Direccion 1.9 Comunicacion
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES
PE1: ;Cual es la relacion que OEZ1: Determinar si existe relacion HE1= Existe relacion significativa METQD_O
existe entre el comportamiento entre el comportamiento entre el comportamiento 1.10 Conocimiento de su Descriptivo
organizacional del clima organizacional del clima organizacional del clima puesto Correlacional
organizacional con las funciones | organizacional con las funciones del organizacional y las funciones del 111 Productividad en sus
del personal practicante y personal practicante y contratado de personal practicante y contratado D4:Funciones funciones
contratado de la Empresa la Empresa Nacional de Puertos de la Empresa Nacional de
Nacional de Puertos S.A.- S.A.- periodo 2019. Puertos S. A. — periodo 2019. Variable 2
periodo 2019?
y OEZ2: Determinar si existe relacion HE2= Existe relacion significativa ~ ~
PE2: ¢Cual es la relacion que entre la estructura organizacional del | entre la estructura organizacional Eesempeno POBLACION'Y
; : e : . o X aboral MUESTRA
existe entre la estructura clima organizacional con el perfil de del clima organizacional y el perfil 20 personas
organizacional del clima puesto del personal practicante y de puesto del personal ! 112 Habilidades
izaci i : - D5:Perfil del :
organizacional con el perfil del contratado de la Empresa Nacional practicante y contratado de la 113 Destrezas
puesto del personal practicantey | ge Puertos S.A.- periodo 2019. Empresa Nacional de Puertos S. Puesto 114 Actitudes
contratado de la Empresa A.- periodo 2019 :
Nacional de Puertos S.A.- . o »
periodo 2019? OE3: Determinar si existe relacion _ _ o
entre el estilo de direcciéon del clima | HE3= Existe relacion significativa
L CNA . organizacional con el rendimiento del | entre el estilo de direccion del 1.15 Eficiencias
PE3: ;Cudl es la relacion que 9 clima organizacional y el 1.16 Eficacia

Técnica e instrumentos
a. Observacion
b.  Encuestas

Instrumentos:
a. Fichas
a. Cuestionario
método
Likert
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Anexo B: Instrumento para larecoleccién de datos.

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional

El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel de clima organizacional del personal
practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A.

Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” segun corresponda.

Nunca = Muy inadecuado...... 1) Casi siempre= Adecuado.... . (4)
Casi nunca = Inadecuado...... (2) Siempre= Muy Adecuado....... (5)
Aveces=Regular.........c.ccoen.. 3)

DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
N° Motivacién 1 2 3 4 5
1 Los jefes reconocen el trabajo valioso de los colaboradores
2 Las condiciones de trabajo permiten el desarrollo de las actividades

3  Existen normas y valores que favorecen en la organizacion del trabajo

N° Expectativas 1 2 3 4 5

4 Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento profesional en la
Empresa

5  Tienes mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades

6  Los programas de entrenamiento y desarrollo internos que brinda la
Empresa son efectivos

N° Relaciones
Interpersonales

7  Existe cooperacion y apoyo entre los servidores de las diferentes areas de la
institucion

8 Con que frecuencia se realizan actividades de proyeccion social con todo el
personal

9 Con que frecuencia sus comparieros de trabajo apoyan al personal nuevo

DIMENSION: ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

N° Estimulo al Desarrollo 1 23 4 5
10 Hay oportunidades de participacién en proyectos e ideas para la Empresa

11 Eljefe escucha las opiniones de los trabajadores antes de tomar una decisién

12 La Empresa propugna la participacion en cursos externos de especializacion

N° Condiciones de Trabajo 1 2 3 4 5

13 Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo en forma
adecuada

14  Se siente satisfecho en el ambiente donde trabaja

15 Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder terminar con el
trabajo encomendado

N° Funcionamiento

16 Existe una clara vision de las funciones que debe realizar



17 Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los trabajadores

18 Existe una jerarquia organizacional que permite identificar el puesto de
trabajo de cada uno de los colaboradores, objeto en estudio

DIMENSION: ESTILO DE DIRECCION
N° Liderazgo 123 4 5
19 Eljefe impone las reglas escuchando las opiniones de los demas trabajadores

20 Eljefe escucha las opiniones de los trabajadores antes de tomar una decision

21 Eljefe es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza a sus
trabajadores

N° Trabajo en 123 4 5
Equipo
22 El jefe o compafieros de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de
sus logros obtenidos.

23 Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier
trabajo encomendado

24 Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de la institucién

Comunicacion 1 2 3 4 5

25 Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para la
ejecucion de su trabajo

26 Estan establecidos los canales de comunicacion entre los jefes y los subordinados

27 Existe una buena comunicacion entre los compafieros en la institucion

Cuestionario para evaluar el desempefio laboral

La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad conocer el grado desempefio del
personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A..

Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” segun

corresponda.
Nunca = Muy bajo......... D Casi siempre=Alto....... 4)
Casi nunca = Bajo......... 2 Siempre=Muy Alto....... (5)
A veces = Regular .......... 3)
DIMENSION: FUNCIONES
N° Conocimiento de su 1 234 5

puesto
1 El personal tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar

2 El personal se rige a las normas y especificaciones del trabajo
3  El personal cuenta con autonomia para la toma de decisiones

4 El personal conoce las actividades en cada uno de los procesos
pertenecientes a su trabajo
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No

No

10

11

12

No

13

14

15

No

16

17

18

19

No

20

21

22

23

No

24

25

26

27

Productividad en sus funciones 1 23 4

El personal cuenta con la capacidad de analisis frente a una problematica existente

El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe
inmediato

El personal es confiable para manejar informacion reservada
El personal brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo

DIMENSION: PERFIL DEL
PUESTO

Habilidades 1

El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de manera
Optima

El personal plantea estrategias de solucion frente a problemas que se suscitan
El colaborador propone estrategias para alcanzar los objetivos

El colaborador compite con sus compafieros para optimizar el
tiempo

Destrezas 1

Considera que el colaborador propone estrategias para alcanzar los
objetivos propuestos

Las destrezas en el puesto del colaborador se diferencian del resto
El personal muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades

Actitudes 1
El personal se muestra empéatico con las recomendaciones que el jefe le comenta

El personal sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningun
cuestionamiento

El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo
El colaborador evita conflictos entre comparfieros
DIMENSION: RENDIMIENTO
Eficiencia 1
El colaborador tiene la capacidad para dar solucién a un problema existente

El colaborador es eficiente en el desarrollo de sus funciones

El personal mantiene una buena relacion con sus jefes 'y
comparfieros

El personal plantea estrategias de solucion frente a problemas que se suscitan

Eficacia 1

El personal cumple las metas oportunamente en el area de tu
trabajo

El colaborador presenta a tiempo sus informes de avance
El colaborador propone nuevas ideas para mejorar los procesos

Los trabajadores enfatizan en el cumplimiento de los objetivos

3

3

5

78



Anexo C: Instrumento validado- calificacién del juez experto.

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres

del Informante

Cargo e institucion

donde labora

Nombre

del instrumento

Autor(a) (es)

del Instrumento

Rodriguez Paredes Santiago
Avelino

Docente UPG-FCA

Validacion de
instrumentos

Carmen Rosa Llontop

Bandin

Titulo del estudio: Clima Organizacional y Desempeio Laboral del personal Practicante y Contratado
de la Empresa Nacional de Puertos S.A.-Periodo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X, segin intervalo y en la celda del extremo derecho (SU BTOTAL) de cada fila el % estimado.

INDICADORES

CRITERIOS

DEFICIENTE REGULAR

00-20% 21-40%

BUENA

41-60%

61-80%

MUY BUENA

EXCELENTE

81-100%

6 11 16 21 26 31

36

41

46 51 56 61

66

71

76

81 86 91 96

10 15 20 25 30 35

20

5

50 55 60 65

70

75

80

85 90 95 100

SUB TOTAL

-

. CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado.

(o]
o

. OBJETIVIDAD

Esté expresado en
conductas o
actividades,
observables en una
organizacion.

80

. ACTUALIDAD

l/Adecuado al avance
de la ciencia y la
tecnologia.

80

. ORGANIZACION

Existe
organizacion
coherente.

una
l6gica

85

. SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos (indicadores,
sub escalas,
dimensiones) en
cantidad y calidad.

85

. INTENCIONALIDAD

\Adecuado para
valorar la influencia de
la VI en la VD o la
relacion entre ambas,
con determinados
sujetos y contexto.

80

. CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico -cientificos.

80

. COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores 'y las
dimensiones.

80

. METODOLOGIA

La estrategia
responde al propdsito
del diagnoéstico.

90

PROMEDIO

82.2
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OPINION DE
APLICABILIDAD:

Procede su Aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que adjuntan

No procede su aplicacion

Lima 17 Enero de

2022 1966926 /7 / 991611861
3 FF—F—= —
Lugar y fecha DNI. N° Firma del experto Teléfono
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REGISTRO DE OBSERVACIONES DEL EXPERTO

Ninguna observacion; al trabajo de campo presentado por la Bachiller
Carmen Rosa Llontop Bandin. Por lo tanto: procede la validacion del trabajo
de investigacion titulado “Clima Organizacional y Desempeifio Laboral del
personal practicante y contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A.-
Periodo 2019”.

FECHA: 17/01/2022

S S—

7
Santi {Avelinq/Rodriguez Paredes

Firma del experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres
del Informante

Cargo e institucion
donde labora

Nombre
del instrumento

Autor(a) (es)

del Instrumento

Mg. Juana Pingo Galan

Docente UPG-FCA

Validacion de instrumentos

Carmen Rosa Llontop

Bandin

Titulo del estudio: Clima Organizacional y Desempeiio Laboral del personal Practicante y Contratado de
la Empresa Nacional de Puertos S.A.-Periodo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X, seguin intervalo y en la celda del extremo derecho (SUBTOTAL) de cada fila el % estimado.

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% @ :t'
INDICADORES CRITERIOS 6 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 4 | 46 | 51 | 56 61 | 66 | 7 7% | 8 | 8 | o1 9% a s
=
10| 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 65 | 70 | 75 80 | 8 | 9 | 95 100
Esta formulado con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado. X 80
Estd expresado en
conductas o]
2. OBJETIVIDAD actividades, X 80
observables en una
organizacion.
IAdecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la ciencia y la X 80
tecnologia.
. Existe una organizacion
4. ORGANIZACION l6gica coherente. X 85
Comprende los
aspectos (indicadores,
5. SUFICIENCIA sub escalas, X 85
dimensiones) en
cantidad y calidad.
IAdecuado para valorar
la influencia de la VI en
la VD o la relacién entre
6. INTENCIONALIDAD | -~ - con X 80
determinados sujetos y
contexto.
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA tedrico -cientificos. X 80
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las X 80
dimensiones.
La estrategia responde
9. METODOLOGIA Al propésito del X 90
diagnéstico.
PROMEDIO 82.2

Procede su Aplicacion

OPINION DE APLICABILIDAD:

No procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

Lima 14 de enero 2022

25815456

962122010

Lugar y fecha

DNI. N°

Firma del experto

Teléfono
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REGISTRO DE OBSERVACIONES DEL EXPERTO

[y

. Ninguna observacion; al trabajo de campo presentado por la Bachiller
CARMEN ROSA LLONTOP BANDIN Por lo tanto: procede la validacion del
trabajo de investigacion titulado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral
del personal Practicante y Contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A.-
Periodo 2019”

: D 5
> A ol 2
<Z\"vr\o
oY
. S &
* <
OV

FECHA: 14 de enero 2022

H

Firma del experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres Cargo e institucion Nombre Autor(a) (es)
del Informante donde labora del instrumento del Instrumento
CALVAY CASTILLO JOSE ; . . Carmen Rosa Llontop
ORLANDO Docente UPG-FCA Validacion de instrumentos Bandin

Titulo del estudio: Clima Organizacional y Desempeno Laboral del personal Practicante y Contratado de
la Empresa Nacional de Puertos S.A.-Periodo 2019
ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X, seguin intervalo y en la celda del extremo derecho (SU BTOTAL) de cada fila el % estimado.

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% @ a|
INDICADORES CRITERIOS 0 6 11 | 16 | 22 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 [ 72 [ 76 | 8 | 8 | 91 9 a '6
-

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

Esta formulado con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado. X 80
Estd expresado en
conductas o)
2. OBJETIVIDAD actividades, X 80
observables en una
organizacién.
IAdecuado al avance de

3. ACTUALIDAD la  ciencia y la X 80
tecnologia.
. Existe una organizacion
4. ORGANIZACION l6gica coherente. X 85
Comprende los
aspectos (indicadores,
5. SUFICIENCIA sub escalas, X 85
dimensiones) en

cantidad y calidad.
IAdecuado para valorar
la influencia de la VI en
la VD o la relacién entre

ambas, con X 80
determinados sujetos y
contexto.

Basado en aspectos

tedrico -cientificos. X 80
Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las X 80
dimensiones.

La estrategia responde

6. INTENCIONALIDAD

7. CONSISTENCIA

9. METODOLOGIA al  propésito del X 90
diagnéstico.
PROMEDIO I sz.zl
Procede su Aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacion -
LIMA 13/01/2022
3/01/ 45152683 950092915
Lugar y fecha DNI. N° Firma del experto Teléfono
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REGISTRO DE OBSERVACIONES DEL EXPERTO

. Ninguna observacion; al trabajo de campo presentado por la Bachiller
CARMEN ROSA LLONTOP BANDIN Por lo tanto: procede la validacion del
trabajo de investigacion titulado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral
del personal Practicante y Contratado de la Empresa Nacional de Puertos S.A.-
Periodo 2019”

&
Q\" r\o
Nl
o N
S8
OV

C
4

FECHA: 13/01/2022

Firma del experto
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Anexo D Base de datos.

RESPUESTA POR COLABORADOR - CLIMA

ORGANIZACIONAL

a2

a19

alll alf

alb

alb

ald

all

al?

all

— = O =t = O o <t <*

—_ = O T = = = oD @ x

— o = = oD oD O < <

= = O = o o O <k <

oD = O oD o O WO o <+

—_ =" = T = =t oD < <x

OO O =t oD o WO o <t

— o = = = L <t Lo <

L <t L L O o o <+ <+

= = oo < O o oo <k <t

LD LD LD LD LD LD O <+ Lo

—_ = = = = L L Lo Lo

cd ©O o OO OO o o o o

LD LD LD LD LD LD O <t Lo

= = O < O <t < O <

= o0 = =T = =t oD = =

== == O =T =t =T L < x

- = =t =t oo oo < T x

= o o0 T =t =t oo < x

_ = o < O T = < x

_ = o =+ o o <t <+ oD

= o = O =t =t L L Lo

LD LD LD LD LD < L L Lo

- = = = =t = L < <

= O L LSO LD < L L Lo

= O =t O <t LD L L Lo

T o o o o o o <t <t

LD LD LD LD LD <t L L Lo

—_ = o T = =T = = Lo

= o0 = = oo oo < =

OO <5 O <t = <t < o <

—_ = O <t = oo = =

= oo o T oo oo <t oD <

oD = OO <t = = =t = Lo

_ = O <t oo oo < < <

= L L OO < <t L Lo Lo

oD L OO <t O OO <t <+ <

oDt =t =t = = =t < Lo

= L O <t LD LD L L Lo

LD LD LD LD DO <t L L Lo

oD o o o o o < <+ oD

D L LD <t LD LD LD L Lo

Pregunt | person | person | person { person { person [ person | person | person | person| person| person| person| person| person| person| person| person persory person person

LO o m— OO o
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RESPUESTA PORCOLABORADOR-

DESEMPENOLABORAL

LEOO <+ oo < T = L <

—_ =t o =t =T = = =

L L oD S o S o L L L

LD LD OO LD LD <t LD Lo

LO <1 LD LD LSO 1 Lo

_ = oo @ LSO 1t oD Lo

_ =t o =t =t = L <

LOO <+ oo < =t <+ Lo Lo

LOO < ©DO Lo <t LD Lo <X

LEO o4 LD LD <t L Lo

= DO oo @ @ =t T v

LEOO <+ L LD LD LD Lo

LOO o~ < <t O LD Lo

d = o4 o <+ =+ oD @<

LEO <~ L LD LD LD Lo

LEO ©DO LD O LSO < < O <t O < Lo

=t L 1 Lo < O < L O < Lo

=t LCO OO LSO = LD =t DO = 1 L

LO ©DO < < LD LD LD LD LD LCDO OO LD

LEO ©DO LD O LD LD LSO = =t LD LD L

LEO ©DO LD O LD LD LD = @t < LD Lo

LO ©DO LSO < LD LD < LDO <t LD LSO LD

= O < O < 1 < Lo Lo < L

LD LD LD O LD < LD LD LD LD D LD

LEO ©DO LD O LD LD LD LD < O I Lo

LEOO oD LD <t LD LD LD LD LD L O Lo

= DO < Lo < LD LD LD LD LD LoD

- oD = o =t = = =+ oD oD oD o

LD LD LD LD LD LD LD LD LD LD O Lo

LEOO < <+ O —1 oD <o

oo = = A o >

LEO oD o <k 4 <4 <

_ = =t O < Lo <3

oD <t DO <+ Lo Lo 1

LD LD LD < <+ LD Lo

oD =t = <t Lo Lo T

LO <1 L&D LD LD <1 Lo

— oD = LSO Lo <+

LEO < O LD <t L Lo

LD LD <+ DO Lo <+ <X

oD =t = < Lo Lo T

= Lo @ Lo s @ =

LD LD LD < LD Lo <1

D LD LD LD <t L Lo

_— = L O = T Lo

LED LD LD LD LD LD Lo

LD LD LD < LD LD LoD

_ = =t =+ L <+ Lo

LEO LD LCD LD LOD LD <+

Pregunta | person | person (person | person [person {person |person |person | person- {persona | persona. | persona {persona | persona | persona | persona. {persona (persona {persona. {persona
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