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PRESENTACION

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la Empresa Grupo

Norte Facility Perd SAC 2018.

Lo que queriamos demostrar era que existe una relacion significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la Empresa Grupo

Norte Facility Perd SAC 2018.
Los resultados de la investigacion los presentamos en cinco capitulos.

El capitulo I, corresponde al planteamiento del problema y contiene la situacion

problematica, problema de investigacion, la justificacion y los objetivos.

El capitulo Il, llamado marco tedrico contiene los antecedentes, las bases teoricas y el

glosario de términos.

El capitulo 111, pertenece a las hipdtesis y variables e incluye las hipdtesis, la identificacion

de variables, la operacionalizacion de variables y la matriz de consistencia.

En el capitulo 1V, nos referimos a la metodologia en la cual se observa el tipo de
investigacion, el disefio de investigacion, la unidad de andlisis, la poblacion de estudio, el
tamafio de muestra, la seleccién de la muestra, las técnicas de recoleccién de datos y el

procesamiento y analisis de datos.

En el capitulo V, se presenta los resultados de la investigacidn que se resume en el analisis

e interpretacion de los resultados, la prueba de hipoétesis y la discusion de resultados.

El trabajo se completa con las conclusiones, las recomendaciones, la bibliografia y el anexo
correspondiente. No podemos terminar esta breve presentacion sin agradecer a todas las

personas gque de un modo u otro, han colaborado para llevar a cabo la investigacion.
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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la Empresa Grupo

Norte Facility Perd SAC 2018.

El tipo de investigacion segun su finalidad fue sustantiva del nivel descriptivo, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 120
los operarios de limpieza de la Empresa Grupo Norte Facility Perd SAC 2018. La técnica
empleada para recolectar informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de

datos fue un cuestionario debidamente validado a través de juicios expertos.

En la parte descriptiva se establecid el 50% de los trabajadores sefialan que el Clima
Organizacional se ubica la escala en desacuerdo y el 64.2% de trabajadores expresan que el
Desempefio laboral estd en desacuerdo. Se concluye segun los resultados de chi cuadrado
obtenidos se observa que el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia
la relacion es significativa a 95% Yy se rechaza la hipotesis nula (Ho), afirmando que existe
relacién significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio laboral de los operarios

de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Perd SAC 2018.

Palabras clave: Clima Organizacional y Desempefio laboral
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between organizational
climate and work performance of the workers of the company group North Facility Peru

SAC 2018 cleaning.

The type of research according to their purpose was substantive descriptive level,
quantitative approach; non-experimental design. The population was composed of 120
workers of the company group North Facility Peru SAC 2018 cleaning. The technique
employed to collect information was the survey and data collection instrument was a

questionnaire duly validated through expert judgments.

50% of the workers was established in the descriptive part indicate that
organizational climate is located in disagreement scale and the 64.2 percent of workers
expressed job performance is in disagreement. It is concluded according to the Chi-square
results shown that the value of P = 0.000 is less than P = 0.05 and thus the relationship is
significant at 95% and rejecting the null hypothesis (Ho), stating that there is a significant
relationship between climate organizational and job performance of the workers of the

company group North Facility Peru SAC 2018 cleaning.

Key words: organizational climate and work performance
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Situacion Problemética

Lugo (2007) sustenta que: “El entorno econémico internacional en la actualidad
se caracteriza cada vez mas por su dinamismo y globalizacion”. Calderon,
Gregorio, Murillo y Torres, (2003) indican que: “En este ambiente, un aspecto que
no siempre es tenido en cuenta, pero que resulta prioritario para las personas
encargadas de gestionar las empresas, lo constituye el elemento sociocultural, el
cual implica comprender la relacién de la persona con la organizacion, sus
actitudes, expectativas y aspiraciones. Sanchez, Tejero, Yurrebaso y Lanero
(2006) indican que: “Al respecto, una de las formas que se ha planteado para
abordar su estudio corresponde al Clima Organizacional, quizas uno de los
conceptos que mayor atencion ha recibido, al acaparar la atencién de psicologos,
economistas, antropologos, tedricos de las organizaciones y administradores
industriales, debido en gran medida a la relacién que se presupone entre cultura,

ambiente y Desempefio de la organizacion”.

Desde una perspectiva personal, los autores del presente proyecto investigativo
han observado algunas situaciones de interés que encajan en el contexto del Clima
Organizacional presentado en el parrafo anterior, y que motivan la realizacion de
este trabajo. En particular, en la empresa Grupo Norte Facility Perd SAC se
observa que existe una alta rotacion del personal, faltas injustificadas, en algunas
unidades un trato hdstil entre los operarios de limpieza y el cliente, problemas
entre compafieros, falta de interés por el trabajo, baja calidad del trabajo. Esto

como consecuencia puede generar un gasto econdmico y pérdida de clientes.
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Las situaciones mencionadas claramente evidencian situaciones negativas que
tienen origen en la Comunicacion, los valores, el disefio de la estructura
organizacional y la forme en que opera la competencia entre comparieros de
trabajo; estas son categorias a traves de las cuales puede ser abordado el Clima
Organizacional, y que ademas, tiene reflejo en el Desempefio laboral de estos
individuos
En el caso de la empresa objeto de estudio, existen vacios de conocimientos en
torno al Clima Organizacional predominante, pues hasta el momento no se ha
realizado en su interior un estudio riguroso al respecto, por tanto no se tiene
informacidn sobre: ;como es la cooperacion entre los empleados?, ¢cudl es su
percepcion del liderazgo?, ¢de qué forma toman decisiones?, ;coOmo son las
relaciones interpersonales?, ;cual es el grado de Motivacion que experimentan? y
¢qué los niveles de control que maneja?. Junto con esto, no se sabe ¢qué opiniones
tienen los trabajadores en relacion con el Desempefio laboral que reconocen
poseer?, tampoco se ha cuantificado con anterioridad ¢en qué medida el clima al
interior de la empresa se relaciona con el grado de Desempefio que ésta presenta
en la actualidad? Todos estos interrogantes hacen que sea de utilidad y de gran
relevancia para la gerencia, la realizacion de un estudio como el presente, en el
que se logren plantear recomendaciones basadas en los hallazgos, de tal forma que
se pueda mejorar la situacion al interior de la organizacion.
Problema de Investigacion
1.2.1. Problema General

¢Qué relacién existe entre el Clima Organizacional y el Desempefio

laboral de los operarios de limpieza de la Empresa Grupo Norte Facility

Perd SAC 2018?
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1.2.2. Problemas Especificos

1. ¢Qué relacion existe entre la Comunicacion y el Desempefio laboral
de los operarios de limpieza de la Empresa Grupo Norte Facility
Pert SAC 2018?

2. ¢Qué relacion existe entre la Autonomia y el Desempefio laboral de
los operarios de limpieza de la Empresa Grupo Norte Facility Pera
SAC 2018?

3. ¢Qué relacion existe entre la Motivacion y el Desempefio laboral de
los operarios de limpieza de la Empresa Grupo Norte Facility Per(
SAC 2018?

1.3.  Justificacion
1.3.1. Justificacion Tedrica

Como profesionales que venimos desempefidndonos en el area

administrativa a cargo de personal operario en el sector de limpieza, hemos

podido observar que existe un gran problema que esta ocasionando no solo

perdidas econdmicas para las empresas, si no también ponen en tela de

juicio su capacidad para afrontar nuevos contratos y con ello nuevas

oportunidades de crecimiento, este problema es la alta rotacion del

personal de limpieza, la realizacion de esta investigacion es para

determinar el nivel de relacion que existe entre las dos variables, y concluir

cual es el correcto funcionamiento y proceso que debemos realizar para

llegar a un éptimo Desempefio laboral basado en un adecuado Clima

Organizacional, Dado que la empresa Grupo Norte Facility Perd, es una

de las empresas lider en el mercado de Limpieza Integral, el estudio que

estamos realizando serviria para muchas empresas del sector y puedan

mejorar en cuanto a darle un mejor valor al recurso humano, ya que el
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comportamiento de los mismos depende mucho de lo que la empresa le
pueda ofrecer.
1.3.2. Justificacion Practica
El presente estudio de investigacion es de tipo Cuantitativo, porque sera
representada numericamente; Descriptiva correlacional, ya que pretende
demostrar si existe relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral; transversal, porque los datos serdn recolectados en un tiempo
determinado; de estadistica inferencial ya que utilizara la prueba de Chi
cuadrado.
1.4.  Objetivos
1.4.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y el
Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la Empresa Grupo
Norte Facility Perd SAC 2018.
1.4.2. Objetivos Especificos
1.  Determinar la relacion de la Comunicacion con en el Desempefio
laboral de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte
Facility Pert S.A.C-2018.
2. Determinar larelacion de la Autonomia con en el Desempefio laboral
de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Per(
S.A.C-2018
3. Determinar la relacién de la Motivacion con el Desempefio laboral
de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Per(

S.A.C-2018.
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1. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1.Antecedentes Internacionales
Zans (2017) en su tesis Clima Organizacional y su incidencia en el
Desempefio laboral de los trabajadores Administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el
periodo 2016, se propuso “describir el Clima Organizacional, identificar el
Desempefio laboral que existe, y evaluar la relacion entre Clima
Organizacional y el Desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa” en una investigacion explicativa,
de disefio no experimental, utilizando la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario que se aplico a 59 trabajadores y funcionarios,
llegando a la conclusion que el mejoramiento del Clima Organizacional
incidiria de manera positiva en el Desempefio laboral de los trabajadores de la
facultad.
Castellanos (2014) en su tesis EI Clima Organizacional y su relacion con el
Desempefio en el personal de la oficina distrital de Cayambe del MIES
(Ministerio de Inclusion Econémica y Social), en donde concluye que:
El objetivo fundamental es determinar si el Clima Organizacional
tiene una relacion directa con el Desempefio de los trabajadores de la
Oficina distrital de MIES Cayambe— Pedro Moncayo, La
fundamentacion tedrica se basa en el criterio de Mikulic y Cassullo el
estudio del Clima Organizacional parte de una categoria superior que
es el clima social. De la poblacion total de 80 funcionarios de la
Oficina Distrital MIES Cayambe — Pedro Moncayo, se extrae una

muestra representativa de 45 miembros que representa el 56% de la
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poblacion total. La hipétesis plantea que el clima laboral tiene relacién
con el Desempefio de los trabajadores del MIES Cayambe.
Investigacion es de tipo correlacional, no experimental. La conclusién
general dice que al finalizar esta investigacion se confirma la
hipétesis, porque el inadecuado Clima Organizacional afecta a los
trabajadores, con la recomendacion que se debe evaluar
periddicamente el Clima Organizacional y Desempefio laboral y
proponer planes de mejoramiento pensando siempre en el beneficio

de los colaboradores y personal operativo de la oficina.

Campos (2013) en su tesis “Modelo de Asociacion entre factores de

Satisfaccion y Desempefio Laboral en docentes universitarios”,
La mencionada investigacion descriptiva con enfoque cuantitativo y
correlacional donde se aplico un instrumento a 214 docentes de siete
distintas universidades. El principal proceso estadistico estuvo basado
en el analisis de diagramas de secuencias a través de modelos de
ecuacion estructural, el cual se pudo realizar con el uso del AMOS
6.0. Los resultados obtenidos muestran que el primordial modelo tiene
un (2/5) 40% de bondad de ajuste admisible y uno muy préximo; lo
mismo para el modelo alternativo, mientras que el modelo alterno dos
dio muestra de tres de cinco (3/5) de bondad de ajuste aceptable y uno
(1) muy préximo. Dando cuenta que el modelo primordial y el alterno
uno 14 no pudieron explicar la causa de las relaciones entre las
variables latentes, sin embargo, el modelo alternativo dos si indican
poder explicar la relacion existente entre el factor e satisfaccion

laboral y Desempefio laboral.
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La autora concluye: Los resultados obtenidos por su investigacion dieron a
conocer que la calidad del Clima Organizacional predice de forma muy
significativa la satisfaccion laboral, en tanto la satisfaccion laboral predice de
ante mano y de forma moderada el Desempefio laboral. En ese caso si la
direccion de las universidades estudiadas, realizaran un analisis al uso de cada
uno de sus indicadores para examinar la forma como se esta construyendo el
clima organizacion y como se estan estableciendo los programas de mejora
para esos indicadores, se podria ver los resultados en un incremento
importante de la satisfaccion y por ende del Desempefio laboral de sus

docentes

2.1.2.Antecedentes Nacionales

Prado (2015) en su tesis Relacion entre Clima Laboral y Desempefio Laboral

en los Trabajadores Administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de

Trujillo concluye que:
El objetivo es determinar la relacion que existe entre los factores del
clima laboral y las competencias del Desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la universidad César Vallejo de
Trujillo. Se utilizo el disefio correlacional. El universo muestral con
el que se desarrolld la presente investigacion fue de 60 trabajadores
administrativos de la Universidad César Vallejo. Se aplicd dos
pruebas una prueba sobre clima laboral que consta de 50 items
disefiada para medir los factores del clima laboral, la cual comprende
cinco areas: Condiciones laborales, Comunicacion, autorrealizacion,
involucramiento laboral y supervision. Otro instrumento que mide el

Desempefio laboral con un total de 23 items y 5 dimensiones:
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Desempefio en relacién con sus superiores, condiciones fisicas,
participacion en las decisiones, Desempefio con su trabajo y
Desempefio con el reconocimiento. Se llegd a la conclusion de que
existe una relacion altamente significativa entre el clima laboral y el
Desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad César Vallejo de La Libertad, esto nos demuestra que el
clima laboral es un factor fundamental para mantener un nivel de
Desempefio adecuado en los trabajadores dentro de la organizacion;
por ende se concluye que existe una vinculacion causa-efecto positiva

entre ambas variables.

Alvarado, (2014) en su investigacion “Relacion entre Clima Organizacional y
Cultura de Seguridad del Paciente en el Personal de Salud del Centro Médico
Naval”, Universidad Nacional Mayor De San Marcos — Peru; concluyo lo

siguiente:

El andlisis correlacional entre el Clima Organizacional y la Cultura de
Seguridad del Paciente, indican que existen correlaciones
significativas entre los totales de estas variables. — ElI Analisis de
correlacion entre las dimensiones del Clima Organizacional y las
dimensiones de la Cultura de Seguridad del Paciente, indican que
existen correlaciones significativas y positivas. — El andlisis de las
diferencias entre el personal de salud, hombres (12) y mujeres (24),
respecto del Clima Organizacional, indica que existen diferencias
estadisticas significativas en los casos de Comunicaciones, Ambiente

y Condiciones de trabajo, Direccion, Situaciones de cambio y en el



21

Total del Clima Organizacional, apreciandose que las mujeres

presentan promedios mas altos que los varones.

Herrdn y Pérez (2014) en su tesis titulada ElI Clima Organizacional y su

incidencia en el Desempefio laboral de los trabajadores del MIES Direccion

Provincial Pichincha, se propuso que:
Se fundamenta tedricamente en el enfoque humanista de Martin y Col.
que se basa en el Clima Organizacional como el conjunto de
percepciones globales que los individuos tienen de su medio ambiente
y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales del
individuo y las de la organizacién; tratado en cuatro capitulos: Clima
Laboral, Trabajo en Equipo, Motivacion, Relaciones interpersonales.
Investigacion correlacional, de disefio no experimental, con aplicacién
de los métodos inductivo, deductivo y estadistico, a una poblacién
total de cuarenta personas. Llegando a la conclusidn general evidencia
una relacion directa entre el Clima Organizacional y el Desempefio de
los funcionarios; con la recomendacion de mejorar el Clima
Organizacional, lo cual favorecera el Desempefio y productividad de

los servidores.

Mino (2014) en su tesis “correlacion entre el Clima Organizacional y el
Desemperio en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del
departamento de Lambayeque”. Universidad catdlica santo Toribio de
Mogrovejo. Chiclayo. Peru. Indica que:

Es muy importante sefialar que la investigacion se hizo en base a 81

colaboradores, su finalidad fue establecer la correlacion del ambiente
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y el Desempefio, el tipo de investigacion de la tesis es descriptiva
correlacional, sacando una conclusion de que se cuenta con una
relacion directa pero baja debido a que los trabajadores no se sienten
comprometidos con la empresa, en ella no existe organizacion, ni
coordinacion y tampoco los colaboradores 18 se comprometen con sus
obligaciones, debido a ello se produce un ambiente laboral nada

favorable.

Arroyo (2013), “Clima laboral en el area de atencion al cliente de Emapa

Canete”. Esta investigacion se planted el objetivo de evaluar el ambiente

laboral de la seccidn de atencion al cliente, el autor narra lo siguiente:
La investigacion se plante6 evaluar a 40 colaboradores, el tipo de
estudio es descriptivo y se aplico para recolectar los datos una
encuesta en base a una escala Likert, llegando asi a la conclusion de
que el clima laboral no es favorable debido a la mala atencion al
cliente que dan los trabajadores de la institucion, del mismo modo esto
es debido a que la organizacion estd determinada debido a los
consecutivos cambios de gerentes o por la falta de evaluacion en el
momento de contratar nuevo personal, lo que origine que no se sientan

identificados con la empresa.

Gomes, (2013), “El Clima Organizacional y su Relacion con el Desempefio
del Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica”
Efectuada la investigacién se concluye lo siguiente:

El Clima Organizacional como forma de analizar, la percepcion que

tiene el personal acerca del entorno laboral, incidiran en el Desempefio
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laboral favorable para el logro de un clima sélido y agradable. Se
analizé a 47 personas donde llegamos a la conclusion que no percibe
la imagen de un jefe participativo en la mayoria de gerencias por lo
que implica en el Desempefio del personal, eficiencia, productividad
y calidad de servicios de la municipalidad provincial de Huancavelica.
Asimismo, el no tener conocimiento real de la estructura
organizacional en cuanto a las nuevas técnicas implementadas,
conocimiento de las metas del area de trabajo y sistemas de tramite,

resultara en el Desempefio negativo de la institucion.

2.2. Bases Teorica
2.2.1.Clima Organizacional
Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konospake (2007), sehalan que: “El Clima
Organizacional es el estudio de los comportamientos, actitudes y Desempefio
humano en un entorno organizacional; implica basarse en teorias, métodos y
principios extraidos de disciplinas como la psicologia, sociologia y
antropologia cultural para aprender sobre percepciones, valores, capacidades
de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en grupos y dentro
de la organizacién en su conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente
externo en la organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y

estrategia”.

Gan y Berbel (2007) afirman que: “Ya adentrados en el siglo XXI, el Clima
Organizacional corresponde a un reflejo nitido de la vida interna de una
empresa u organizacion, es un concepto dinamico que cambia en funcién de

las situaciones organizacionales y de las percepciones que tienen las personas
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de dichas situaciones. Al mismo tiempo, el clima posee cierto nivel de
permanencia, si bien pueden presentarse hechos coyunturales en una empresa.
En otras palabras, puede decirse que es posible disponer de cierta estabilidad
en el clima de una firma, con cambios relativamente graduales. Al ser una
atmasfera psicoldgica colectiva, ayuda a comprender la vida laboral dentro de

las organizaciones”.

Para nosotros el Clima Organizacional es un elemento importante, critico y de
tipo subjetivo que afecta la conducta y Desempefio de los empleados, se
desarrolla al interior de las organizaciones y surge de las percepciones,
creencias, valores, y comportamientos de los empleados en relacion con
ambitos tales como objetivos organizacionales, cooperacion, liderazgo, toma

de decisiones, relaciones interpersonales, Motivacion en el empleo y control.

Likert (2014) sostiene que, EI Clima Organizacional tiene las siguientes
dimensiones: Comunicacion, Autonomia y Motivacién.

e Comunicaciéon: La Comunicacion es un proceso mediante el cual se
transmiten informaciones, sentimientos, pensamientos, y cualquier otra
cosa que pueda ser transmitida. que la Comunicacion es un proceso,
porque se lleva a cabo en un lapso de tiempo. Se necesitan varios
elementos y de tiempo suficiente para que ella, en efecto, se realice. Con
este fin, hay que pasar por varias etapas, que -aunque muy cortas- es
necesario cumplir. (p.76). La Comunicacion en una empresa, conocida
como la Comunicacion organizacional, es un factor determinante en el
éxito de una empresa; una buena Comunicacion es sinénimo de

eficiencia, organizacion y coordinacion, mientras que una mala
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Comunicacién puede ser motivo de ineficacia, desorden y conflictos
internos. Segun Likert, indica que existe dos tipos de Comunicacion:

o Comunicacion Externa: Es la Comunicacion en donde el
mensaje se dirige hacia fuera de la empresa, es decir, se dirige
hacia los consumidores, el publico en general, grupos de opinion,
etc. Tiene como objetivo informar sobre la existencia de un
producto o servicio, informar sobre sus principales beneficios o
caracteristicas, informar sobre las actividades en que participa la
empresa, etc.

o Comunicacion Interna: Es la Comunicacion en donde el mensaje
se dirige hacia dentro de la empresa, es decir, se dirige hacia el
personal de ésta. Tiene como objetivo informar sucesos, reportar
ocurrencias, coordinar actividades, organizar tareas, controlar,
motivar, liderar, etc. la Comunicacion interna también se puede
dividir en Comunicacion vertical descendente, Comunicacion
vertical ascendente, y Comunicacién horizontal.

= Comunicacidn vertical descendente: es aquella en donde
el mensaje se origina en un nivel jerarquico superior (en
la direccion, en un jefe, etc.), y va dirigido a un nivel
jerarquico inferior (a un subordinado, un operario, etc.).
Se presenta bajo la forma de Ordenes, instrucciones,
ensefianzas, correcciones, etc.

= Comunicacién vertical ascendente: es aquella en donde
el mensaje surge en un nivel jerarquico inferior (un
subordinado, un operario, etc.), y va dirigido a un nivel

jerarquico superior (a la direccion, a un jefe, etc.). Se
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presenta bajo la forma de sugerencias, propuestas,
reclamos, etc.

= Comunicacion horizontal: es aquella que se da entre
integrantes de un mismo nivel jerarquico. Tiene como
principal funcion la de facilitar la coordinacion de

actividades.

Autonomia: La Autonomia es la capacidad de los empleados para el
control de su situacién laboral. En funcidn de tu empresa y la industria,
la Autonomia del empleado podria implicar una opcidn en la seleccién
de proyectos, roles o clientes. Tradicionalmente, sélo los empleados en
la alta direccion tienen mucha Autonomia, lo que puede dejar a los
miembros del personal de nivel inferior sintiéndose marginados. Cuando
se desea aumentar el compromiso del empleado, la moral y la
Motivacion, dar a tu personal mas facultades para decidir sobre su vida
laboral puede ser una tactica til” (p.111). Para Likert, La forma de
aumentar la Autonomia del empleado variara en funcién de la forma en
que funciona tu negocio y el tipo de proyectos a abordar. Si vas tras los
nuevos clientes de forma regular, es posible ofrecer al personal la opcion
de elegir industrias o ir tras los clientes que les apasionan. Si tu modelo
de negocio se basa mas en los clientes a largo plazo, considera permitir
a tus empleados la opcién de elegir las partes en las que se involucran o
en darles un poco de eleccion sobre la direccion del proyecto. Otras
opciones incluyen ofrecer una opcién de capacitacion cruzada,

comparieros de trabajo, espacios de trabajo y metodos de Comunicacion.
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Motivacion: De acuerdo con Likert (pp.54-59) motivar es provocar en

otros una energia que les mueva hacia un destino determinado y cuya

fuerza o raiz esta fuera (Motivacion extrinseca), o dentro de ellos

(Motivacién intrinseca o trascendente (la Motivacion trascendente es

aquella que en su realizacion produce beneficios en otras personas)

Los principales factores de Motivacion, al interior de las organizaciones,

son:

Los resultados: resultados exitosos = trabajador mas motivado.
La participacion: cuando el trabajador participa en la planeacion
de las tareas se estimula su desarrollo personal y profesional.

El conocimiento de objetivos: el trabajador que conoce a fondo
los objetivos de la organizacién, de su area y de su cargo resulta
estar mas motivado que aquel que los desconoce o apenas lo hace
superficialmente.

La tarea: una tarea bien hecha (un servicio prestado con
excelencia, un producto de maxima calidad, etc.) es lo que
mas motiva al trabajador porque es su mayor satisfacciéon y
recompensa.

La retribucion: el salario, aunque no basta para asegurar un buen
rendimiento, es un factor de Motivacion que suma para que el
empleado se sienta més valorado.

Las recompensas: el incentivo ante el trabajo bien hecho resulta
ser motivante en la mayoria de las ocasiones.

El reconocimiento: el ascenso por méritos, las felicitaciones
publicas y otros tipos de reconocimiento favorecen la

Motivacion positiva del trabajador.


https://www.gestiopolis.com/encuesta-sobre-motivaciones-del-trabajador/
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o La responsabilidad: la posibilidad de planificar, establecer
metas, tomar decisiones e innovar son elementos que imprimen
un mayor grado de Motivacién dentro de las organizaciones.

o EIl crecimiento: la capacitacion, el desarrollo y la promocion
inciden positivamente para que el trabajo sea productivo.

o Los castigos y sanciones: son un arma de doble filo que puede
acarrear Motivacion y comportamientos negativos, su uso debe
hacerse primordialmente para corregir comportamientos
indeseados que vayan en contra de los valores y la cultura

organizacional.

Litwin y Stringer (1966) proponen las siguientes dimensiones: estructura,

responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperaciones, estandares,

conflictos e identidad.

a)

b)

Estructura. Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas,
procedimientos y niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La
estructura de una empresa puede condicionar la percepcion que los
colaboradores tienen sobre su centro de trabajo. (p.77)
Responsabilidad. Esta dimension se refiere al nivel de Autonomia que
tienen los trabajadores para la realizacion de sus labores. En este aspecto
es importante valorar el tipo de supervision que se realiza, los desafios
propios de la actividad y el compromiso hacia los resultados. (p.77)
Recompensa. Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores
sobre la recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva
no sélo el establecimiento de un salario justo, sino de incentivos

adicionales (no necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a
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realizar un mejor Desempefio. (p.77)

d) Desafio. Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el
proceso de produccién, sean bienes o servicios, y de los riesgos
asumidos para la consecucién de los objetivos propuestos. Se trata de un
factor muy importante en la medida que contribuye a generar un clima
saludable de competitividad. (p.77)

e) Relaciones. El respeto, la colaboracion y el buen trato son aspectos
determinantes en esta dimension en la medida que influyen en la
productividad y en la generacion de un ambiente grato de trabajo. (p.77)

f) Cooperacion. Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la
‘cooperacion’ se enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la
existencia de un sentimiento de equipo que contribuya al logro de
objetivos grupales. (p.77)

g) Estandares. Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los
parametros establecidos por la empresa en torno a los niveles de
rendimiento. En cuanto las exigencias sean razonables y coherentes, los
colaboradores percibiran que existe justicia y equidad. (p.77)

h) Conflictos. ¢Cual es la reaccion ante una crisis? La forma en la que los
superiores enfrentan los problemas y manejan las discrepancias influye
en la opinion generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo
de conflictos dentro de la empresa. (p.77)

i) ldentidad. Esta ultima dimensién evoca el sentimiento de pertenencia
hacia la organizacion. Este factor indica qué tan involucrados estan los
trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se
sienten de formar parte de esta. (p.77)

Pritchard y Karasick (1973) sostienen sus siguientes dimensiones: estructura
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organizacional, remuneraciones, responsabilidad y conflicto.

a)

b)

d)

Estructura organizacional: La estructura organizacional de una empresa
es la forma en la que la empresa se va a gestionar. Pueden diferenciarse
dos partes: la estructura organizativa formal y la informal. La estructura
organizativa es aquella que se basa en el conjunto de relaciones
explicitadas por la direccion, son relaciones deliberadas. (p.78)
Remuneraciones: El salario es la suma dinero y otros pagos en especie
que recibe de forma periddica un trabajador de su empleador por un
tiempo de trabajo determinado o por la realizacion de una tarea
especifica, donde se determina también el nivel de aceptacién de los
sistemas de recompensas existentes y reconocimiento de la relacion
existente entre tarea y remuneracion. (p.79)

Responsabilidad: Es la conciencia acerca de las consecuencias que tiene
todo lo que hacemos o dejamos de hacer sobre nosotros mismos o sobre
los demas. Con la responsabilidad el individuo aprende a comportarse
de manera que puedan confiar en él, ya que ésta garantiza el
cumplimiento de los compromisos adquiridos y genera confianza y
tranquilidad entre las personas. Se puede determinar el grado en que la
organizacion es percibida como otorgando responsabilidad y Autonomia
a sus miembros. (p.78)

Conflicto: Un conflicto es una manifestacion de intereses opuestos, en
forma de disputa. Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un

miembro de la organizacion. (p.79)


http://lema.rae.es/drae/srv/search?id=evJG6UwjYDXX2RG5pwPM
http://www.proyectopv.org/1-verdad/compromiso.htm
https://confias.wordpress.com/que-es-la-confianza/
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Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el estudio del

Clima Organizacional, hemos seleccionamos tres dimensiones de las ocho que

narra el autor Likert, que creimos convenientes para nuestra investigacion: Las

caracteristicas de los procesos de Comunicacion, Las caracteristicas de los

procesos de toma de decisiones y Las caracteristicas de las fuerzas

motivacionales.

Likert (2014), sostiene que para medir la Comunicacion se eligié los

siguientes indicadores: relacion interpersonal, canales de Comunicacion y

conocimientos del personal.

Relacion Interpersonal: “Las relaciones interpersonales son aquellas
interacciones reciprocas que podamos entablar con una o mas personas.
Son, pues, relaciones sociales que, de alguna manera, se encuentran
definidas por ciertos cddigos de conducta, establecidos culturalmente”
p.49.

Canales de Comunicacion: “El sistema de Comunicacion interna ha de ser
capaz de promover acciones eficaces para lograr una buena Comunicacion
vertical y horizontal, en las diferentes estructuras de la empresa. Esta
Comunicacion ha de ser bidireccional, tanto de arriba-abajo, como de
abajo-arriba. El personal de la empresa tiene mucha informacion que
recibir, pero también tiene mucho que aportar con sus informaciones,
opiniones y sugerencias” p.37.

Conocimiento del Personal: “El conocimiento, es el valor de descubrir
cosas nuevas, de aprender lo que se necesita saber. El conocimiento de un

rabajador se basa en experiencias, vivencias y aprendizaje” p. .
trabajad b , d ”p.122
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Likert (2014), sostiene que para medir la Autonomia se eligié los siguientes

indicadores: toma de decision, responsabilidad y horario de trabajo.

Toma de Decision: “La toma de decisiones es el proceso mediante el cual
se realiza una eleccion entre las opciones o formas para resolver problemas
o cualquier situacion” p.87.

Responsabilidad: “Es el cumplimiento de las obligaciones o cuidado al
hacer o decidir algo, o bien una forma de responder que implica el claro
conocimiento de que los resultados de cumplir o no las obligaciones,
recaen sobre uno mismo” p.87.

Horario de Trabajo: “Es la jornada de trabajo, es el tiempo que cada
trabajador dedica a la ejecucion del trabajo por el cual ha sido contratado.
Se contabiliza por el nimero de horas que el empleado ha de desempefiar
para desarrollar su actividad laboral dentro del periodo de tiempo de que

se trate” p.87.

Likert (2014), sostiene que para medir la Motivacion se eligié los siguientes

indicadores: beneficios, remuneracién y aspiraciones.

Beneficios: “El beneficio es un concepto positivo pues significa dar o
recibir algin bien, o sea aquello que satisface alguna necesidad” p.51.
Remuneracion: “Utiliza para hacer referencia a todo aquello que una
persona recibe como pago por un trabajo o actividad realizada” p.73.
Aspiraciones: “Relacionada con la idea personal, las personas tienen metas
y objetivos que quieren cumplir, que se encuentra muy ligado a la idea de

los deseos que tiene una persona para si misma” p.51.
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2.2.2.Desempeiio Laboral
Chiavenato (2000) define el Desempefio laboral como “las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro
de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen Desempefio

laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion” (p.

97).

Bittel (2000) plantea que el Desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto, el Desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa.

Robbins, Stephen y Coulter (2005) definen que el Desempefio laboral es un
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales.
En general a nivel organizacional la medicién del Desempefio laboral brinda
una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel

individual (p. 465).

Viswesvaran (2001) Indica que las dimensiones del Desempefio laboral son
los siguientes: productividad, conocimiento, competencia interpersonal,

calidad de sus productos, Comunicacion, liderazgo, eficacia y eficiencia.



a)

b)

d)
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Productividad. Es una medida de eficiencia de una persona, maquina,
factoria, sistema, etc. en la conversion de los insumos en productos
atiles. EI management debe establecer procesos de control para
mantener o mejorar la productividad laboral que es aquella ligada al
Desempefio de las personas y a la relacion coste laboral vs. Beneficio.
(p. 06)

Conocimiento. ElI conocimiento es un conjunto de representaciones
abstractas que se almacenan mediante la experiencia o la adquisicion de
conocimientos o a través de la observacion. En el sentido méas extenso
que se trata de la tenencia de variados datos interrelacionados que al ser
tomados por si solos, poseen un menor valor cualitativo. (p.06)
Competencia interpersonal. A nivel profesional, las habilidades
interpersonales configuran uno de los elementos clave para los
empleadores en los procesos de seleccion. Casi todas las ofertas de
trabajo ademés de capacidades técnicas especificas inciden en poseer
habilidades sociales. La gran importancia de estas habilidades para las
empresas estd muy clara ya que hoy en dia se valora mucho el trabajo
en equipo, y la productividad se ve beneficiada con el establecimiento
de relaciones laborales més sanas y responsables. Son necesarias en toda
la estructura jerarquica, del nivel mas alto al mas bajo. (p. 06)

Calidad de sus productos. La calidad de un producto es la percepcion
que el cliente tiene del mismo, es una fijacion mental del consumidor
gue asume conformidad con dicho producto y la capacidad del mismo
para satisfacer sus necesidades. (p. 06)

Comunicacién. La Comunicacion en una empresa, conocida como la

Comunicacién organizacional, es un factor determinante en el éxito de
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una empresa; una buena Comunicacion es sinonimo de eficiencia,
organizacion y coordinacion, mientras que una mala Comunicacion
puede ser motivo de ineficacia, desorden y conflictos internos. (p. 06)

f) Liderazgo. La esencia del liderazgo organizacional formal esta en
aumentar la influencia por arriba del nivel de obediencia mecénica a las
ordenes rutinarias llegadas de la organizacion. Parece haber consenso
sobre el componente de la influencia social del liderazgo, pero hay
menos acuerdo en lo relativo a las dimensiones basicas de la conducta
del lider. El significado y los atributos conductuales de las distintas
dimensiones del liderazgo varian en funcion del tipo de aproximacién al
problema que se estudia y de la metodologia que se utiliza. (p. 06)

g) Eficacia. Es la adquisicion de los objetivos trazados previamente; por
su lado otros manifiestan que el termino es simplemente la realizacion
de las cosas correctamente, con el simple propoésito de lograr o alcanzar
las metas previstas.

h) Eficiencia. Se refiere a lograr las metas con la menor cantidad de
recursos. Obsérvese que el punto clave en esta definicion es ahorro o

reduccién de recursos al minimo. (p. 06)

Robbins y Coulter (2000) desagrega al Desempefio laboral en la siguiente
dimensidn: nivel de productividad.

a) Nivel de productividad. Lo definen como el volumen total de bienes
producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para
generar esa produccién. Se puede agregar que en la produccién sirve
para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de

trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la


https://conceptodefinicion.de/metas/
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productividad estd condicionada por el avance de los medios de
produccion y todo tipo de adelanto, ademés del mejoramiento de las

habilidades del recurso humano (p. 71).

Cruz (2014) desagrega al Desempefio laboral en la siguiente dimension:
competencias y habilidades.

a) Competencias y habilidades. La competencia es una capacidad laboral,
medible, necesaria para realizar un trabajo eficazmente, es decir, para
producir los resultados deseados por la organizacién. Estad conformada
por conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos que los
trabajadores deben demostrar para que la organizacion alcance sus metas
y objetivos (p.275)

Pérez (2000) desagrega al Desempefio laboral en la siguiente dimension:
Motivacion.

a) Motivaciéon manifiesta que la “Motivacién se definira como la voluntad
para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna

necesidad personal” (p. 35)

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el estudio del
Desempefio laboral, hemos seleccionado tres dimensiones de las describe el
autor Viswesvaran (2008), que creimos convenientes para la realizacion de

nuestra investigacion las cuales son: Productividad, eficacia y eficiencia.

Para medir nuestra dimensién de productividad hemos elegido los siguientes

indicadores: capacitacion, condiciones de trabajo y compromiso.
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Para medir nuestra dimensién de eficacia hemos elegido los siguientes
indicadores: nivel de calidad, metas logradas y conocimiento del puesto de
trabajo.

Para medir nuestra dimension de eficiencia hemos elegido los siguientes

indicadores: adaptabilidad, cooperacion y conocimientos técnicos.

2.2.3.Teorias de Clima Laboral

a) Teoria de la Motivacion de Maslow: Abraham Maslow, psicologo
estadounidense, desarroll6 una novedosa teoria de la personalidad, donde
desarrolla, la Teoria de la Motivacion, donde lo mas representativo es La
Piramide de Maslow, en la cual propuso una jerarquia de necesidades
humanas y defiende que conforme se satisfacen las necesidades mas
basicas (parte inferior de la pirdmide), los seres humanos desarrollan
necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la pirdmide)
(Maslow, 1943).

o Necesidades Basicas. Son necesidades fisioldgicas bésicas para
mantener la homeostasis (referente a la salud); dentro de estas, las
mas evidentes son: Necesidad de respirar, beber agua, Yy
alimentarse. Necesidad de mantener el equilibrio del pH vy la
temperatura corporal. Necesidad de dormir, descansar y eliminar
los desechos. Necesidad de evitar el dolor y tener relaciones
sexuales.

o Necesidades de seguridad y Proteccion. Estas surgen cuando las
necesidades fisiologicas se mantienen compensadas. Son las
necesidades de sentirse seguro y protegido, incluso desarrollar

ciertos limites en cuanto al orden. Dentro de ellas encontramos:
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Seguridad fisica y de salud. Seguridad de empleo, de ingresos y
recursos. Seguridad moral, familiar y de propiedad privada.
Necesidades de afiliacion y afecto. Se satisfacen mediante las
funciones de servicios y prestaciones que incluyen actividades
deportivas, culturales y recreativas y estan relacionadas con el
desarrollo afectivo del individuo, son las necesidades de:
Asociacion, participacion y aceptacion.
Necesidades de estima. Maslow describio dos tipos de necesidades
de estima, un alta y otra baja. La estima alta concierne a la
necesidad del respeto a uno mismo, e incluye sentimientos tales
como confianza, competencia, maestria, logros, independencia y
libertad. La estima baja concierne al respeto de las demas personas:
la necesidad de atencion, aprecio, reconocimiento, reputacion,
estatus, dignidad, fama, gloria, e incluso dominio.
Autorrealizacion o autoactualizacion. Este Gltimo nivel es algo
diferente y Maslow utiliz6 varios términos para denominarlo:
«Motivacion de crecimiento», «necesidad de ser» vy
«autorrealizacidén». Es la necesidad psicologica mas elevada del
ser humano, se halla en la cima de las jerarquias, y es a través de
su satisfaccion que se encuentra una justificacion o un sentido
valido a la vida mediante el desarrollo potencial de una actividad.
Se llega a ésta cuando todos los niveles anteriores han sido

alcanzados y completados, o al menos, hasta cierto punto.
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b) Lateoria Xy la teoria Y de Douglas: Se basan en el argumento de que
existen enfoques especificos para manejar a las personas basados en sus
rasgos. La teoria X se formula sobre el enfoque tradicional del
comportamiento del ser humano, que establece que la forma severa de
liderazgo debe ser utilizada para persuadir a los trabajadores hacia el logro
de las metas organizacionales. Algunos de los supuestos adoptados en esta
teoria incluyen que a la gente no le gusta el trabajo y esta orientada a
buscar razones para evitar trabajar o que a los trabajadores evitan las
responsabilidades y carecen de ambiciones u objetivos o finalmente que a
los empleados son perezosos y, como tales, deben ser amenazados u
obligados a trabajar. En la teoria Y, los objetivos de los empleados y los
de la organizacion no se contradicen entre si. Esta teoria tiene su
preocupacion fundamental en la satisfaccion de los empleados. Los
siguientes son algunos de los supuestos que tiene en esta teoria: A los
empleados les encanta trabajar, y tratan el trabajo como algo natural. Las
personas son innovadoras y formularan decisiones creativas para su
crecimiento y crecimiento de la empresa. Las personas son
autocontroladas y autodirigidas en el camino hacia la consecucion de las
metas y objetivos establecidos. Por Gltimo, unas condiciones de trabajo
adecuadas ayudan a las personas a aprender y a buscar responsabilidades

(Mcgregor, 1960).
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2.2.4.Teorias de Desempefio Laboral

a)

b)

Teoria sobre el desarrollo Delval (1994) se realiz6 estudios diversos
puntos de vistas o perspectivas tedricas que se basan en cdmo se puede
ir adquiriendo diversas conductas nuevas en el tiempo, este fendmeno
fue estudiado a raiz de presentarse muchos supuestos implicitos y
explicitos por ello buscaron estudiar el entorno, su desarrollo y que era
lo que lo causaba para saber como era afectados o si por el contrario les
beneficiaban. Como indica el autor todos estos temas son relevantes por
lo hay diversas unidades que aun no son medidas y Eben seguir hacer
seguimiento (p. 73). La Teoria conductista Delval (1994) este estudio
trata de centra su idea en como el organismo reacciona ante alguna
conducta externa o interna. Por lo que se preocupa por evaluarlo o
estudiar como las personas van evolucionando y formando nuevas
conductas, pero bajo condicionamientos. EI organismo usa mecanismos
para adquirir conocimiento y asi ganar experiencia, aprendizaje ante
diversas conductas diferentes a lo que esta acostumbrado estar viviendo.
Pero si es bueno recalcar que no todos podemos manejar nuestras
conductas mucho tiene que ver el plano inteligencia emocional (p. 111).
La Teoria del Ajuste Laboral de Melchiori y Church (1997): Ha dado
pie a una serie de investigaciones posteriores en el campo de la
orientacion vocacional y profesional (Esta teoria se fundamenta en
cuatro conceptos basicos: (a) las capacidades, (b) el valor de
reforzamiento, que hace referencia al potencial supuesto para reforzar
una conducta, (c) la satisfaccion, tiene que ver con una sensacion de
bienestar personal, y (d) la correspondencia o congruencia persona-

ambiente. La interaccion entre el individuo que se va desarrollando vy el
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ambiente social y ocupacional es uno de los topicos mas habituales para
los tedricos que pretenden explicar la conducta humana. El ajuste laboral
en cualquier momento viene dado por los niveles concurrentes del
trabajador de satisfactoriedad y satisfaccion. Segin esta teoria, el
término satisfactoriedad tiene que ver con niveles satisfactorios de
ejecucion laboral (Dawis y Lofquist, 1984). Aqui el éxito vocacional es
evaluado desde la perspectiva del empleador o la institucion. Desde esta
perspectiva, el éxito es concebido como una funcidn de las capacidades
relacionadas con el trabajo, el conocimiento y las destrezas subyacentes.
Mientras tanto, la satisfaccion viene conceptualizada desde el punto de
vista del individuo y es concebida generalmente como una respuesta

afectiva positiva a la situacion vocacional de cada uno.

2.2.5. Glosario de Términos

a)

b)

d)

Capacitacion: Es un mecanismo de apoyo que la mayoria de las
organizaciones utilizan para maximizar su productividad. Los
programas de capacitacion tienen como proposito mantener o mejorar el
Desempefio en el trabajo presente. (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996,
p.428).

Comportamiento Organizacional: Es el estudio y la aplicacion de los
conocimientos sobre la manera en que las personas actlan en las
organizaciones. (Davis y Newstrom, 1999, p.5).

Comunicacion: Es el proceso de transmitir significados que van del
emisor al receptor. (Hodgetts y Altman, 1985, p.324).

Diagnostico Organizacional: Es un proceso en que un determinado

observador explicara las experiencias que tiene de una organizacion y
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de su operar, para ello utiliza sus esquemas de distincion, que le permite
destacar algo con respecto a un trasfondo. (Molina, 2004, p.80).
Estructura Organizacional: Es la representacion formal de las
relaciones laborales, define las tareas por puestos y unidad y sefiala
coémo debe coordinarse. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2002, p. 271).
Evaluacion de Desempefio: plantean que es una técnica o
procedimiento que pretende apreciar, de la forma méas sistemética y
objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una organizacion.
Esta evaluacion se realiza en base a los objetivos planteados, las
responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales. (Harper &
Lynch, 1992, p.52).

Mecanismos: Son sistemas y actividades que facilitan el trabajo en la
organizacion que no solamente tienen la funcién de poyar, sino también
colaboran a crear el contexto de la organizacion. Por esta razon es de
suma importancia certificar que los mecanismos sean eficientes.
(Robbins y De Cenzo, 2000, p.11)

Organizacion: Un sistema de actividades o fuerzas conscientes
coordinadas de dos o mas personas. (Kreither y Kinichi, 1997, p. 534)
Programa de capacitacién. Es un proceso estructurado y organizado
por medio del cual se suministra informacién y se proporcionan
habilidades a una persona para que desempefie a satisfaccion un trabajo
determinado. Ha existido desde las sociedades primitivas cuando los
mayores ensefiaban a los jévenes y nifios a trabajar (Guerrero, 2015, p.
14).

Recompensas: Dentro de la organizacion sirven para reconocer el

Desempefio adecuado de los trabajadores en la organizacion donde se
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propone un modelo general de sistema de compensacién en la
organizacion, donde se analiza los componentes basicos de los sistemas
de recompensas en la empresa. (Kreither y Kinichi, 1997, p. 521).
Direccion: Proporciona el sentido de orientacion de las actividades de
una unidad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e
identificando, las metas que se deben alcanzar y los medios para
lograrlo. (Segredo y Pérez, 2008, p.87)

Reconocimiento de la aportacion: cuando la organizacién reconoce y
da crédito al esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucion de las
tareas asignadas para el logro de los objetivos, posee un alto potencial
motivador, ya que satisface las necesidades de realce del ego. (Kreither

y Kinichi, 1997, p. 522).

m) Solucién de conflictos: Diferencias de percepciones e intereses que

0)

p)

compiten sobre una misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar
estos problemas para resolverlos. (Kreither y Kinichi, 1997, p. 521).
Retribucién: La organizacion tiene que optimizar los contenidos
retributivos, de las relaciones laborales, en beneficio de sus empleados,
para contribuir a su realizacion personal y desarrollo social. (Hellriegel,
Jackson y Slocum, 2002, p. 271).

Adecuacion de las condiciones de trabajo: las condiciones
ambientales, fisicas y psicosociales, en que se realiza el trabajo, asi
como la calidad y cantidad de los recursos que se suministran para el
cumplimiento de las funciones asignadas, debe ser congruente con la
naturaleza misma del trabajo. (Molina, 2004, p.81).

Compromiso por la productividad: Se da en la medida en que cada

individuo y unidad de la organizacién, realiza con Optima eficacia y
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eficiencia el servicio que le corresponde, mediante el cumplimiento de
las funciones individuales y de las reparticiones conforme a estandares
de calidad y cantidad preestablecidos. (Robbins y De Cenzo, 2000, p.11)
Direccion: Proporciona el sentido de orientacion de las actividades de
una unidad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e
identificando, las metas que se deben alcanzar y los medios para
lograrlo. (Harper & Lynch, 1992, p.52).

Espiritu de equipo: Armonia y union entre las personas con el fin de
constituir fortalezas para la organizacion. (Harper & Lynch, 1992, p.53).
Estabilidad del personal: Disminuir la rotacion, la cual posee un
impacto negativo sobre la eficiencia organizacional. (Stoner, Freeman y
Gilbert, 1996, p.428).

Estimulo de la excelencia: Poner énfasis en la busqueda de mejorar
constantemente, mediante la incorporacion de nuevos conocimientos e
instrumentos técnicos. Promueve y asume la responsabilidad en cuanto
a la calidad de los productos esperados y el impacto efectivo de la

actividad institucional. (Harper & Lynch, 1992, p.50).
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I1l.  HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.  Hipdtesis General

El Clima Organizacional tiene relacion en el Desempefio laboral de los

operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Perid SAC 2018
3.2.  Hipdtesis Especificas

1. La Comunicacion esta relacionado en el Desempefio laboral de los
operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Pera S.A.C-
2018.

2. La Autonomia estan relacionadas en el Desempefio laboral de los
operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Per( S.A.C-
2018.

3. La Motivacion esta relacionada en el Desempefio laboral de los
operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Per( S.A.C-

2018.
3.3. Identificacion de variables

1. Clima Organizacional.

2. Desemperio Laboral.
3.4. Operacionalizacion de Variables

= Clima Organizacional. Para operacionalizar esta variable la hemos
desagregado en las siguientes dimensiones: Comunicacion, Autonomia

y Motivacion.
o Para medir la Comunicacion, utilizaremos los siguientes
indicadores: Relacién interpersonal, canales de Comunicacion y

conocimientos del personal.
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o Para medir la Autonomia, utilizaremos los siguientes
indicadores: Toma de decisiones, responsabilidad y Horario de
trabajo.

o Para medir la Motivacion, utilizaremos los siguientes
indicadores: Beneficios, remuneracién y aspiraciones.

Desempefio Laboral. Para operacionalizar esta variable hemos
desagregado en las siguientes dimensiones: Productividad, eficacia y
eficiencia.

o Para medir la dimension de productividad, se utilizaron los
siguientes indicadores: Capacitacion, condiciones de trabajo y
compromiso.

o Para medir la dimension de eficacia, se utilizaron los siguientes
indicadores: Nivel de calidad, metras logradas y conocimiento
del puesto de trabajo.

o Para medir la dimension de eficiencia, se utilizaron los siguientes
indicadores: Adaptabilidad, cooperaciébn y conocimientos

técnicos.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable

Variables Dimensiones Indicadores

Relacion interpersonal

Comunicaciéon Canales de comunicacion
Conocimientos del personal
Toma de Decision

Clima . -
o Autonomia Responsabilidad
Organizacional _ _
Horario de Trabajo
Beneficios
Motivacion Remuneracion

Aspiraciones

Capacitacion
Productividad  Condiciones de trabajo

Compromiso
b . Nivel de Calidad
esempefio .
P Eficacia Metas logradas
Laboral

Conocimiento del Puesto de Trabajo
Adaptabilidad

Eficiencia Cooperacion
Conocimientos Técnicos




3.5. Matriz de Consistencia

Tabla 2. Matriz de consistencia de la variable

Clima organizacional y desempefio laboral de los operarios de limpieza de la Empresa Grupo Norte Facility Perd SAC 2018

2018

2.¢éQué relacidn existe entre
la autonomia y el
desempeiio laboral de los
operarios de limpieza de la
Empresa Grupo

Facility Peru SAC 20187

Norte

2. Determinar la relaciéon
existe entre la autonomia y
el desempeiio laboral de los
operarios de limpieza de la
Empresa Grupo

Facility Perd SAC2018

Norte

2. La Autonomia esta
relacionada en el
desempeiio laboral de los
operarios de limpieza de la
empresa Grupo

Facility Perd SAC2018.

Norte

3. éQué relacidn existe entre
la motivacién y el
desempefio laboral de los
operarios de limpieza de la
Empresa Grupo

Facility Peri SAC 20187

Norte

3.Determinar la relacién
existe entre la motivaciény
el desempeiio laboral de los
operarios de limpieza de la
Empresa Grupo Norte

Facility Perd SAC2018

3. La
relacionada

motivacién estd
en el
desempeiio laboral de los
operarios de limpieza de la
empresa Grupo Norte

Facility Peri SAC2018.

Desempefio
Laboral

Compromiso

Nivel de Calidad

Metas logradas

Eficacia
Conocimiento del Puesto
de Trabajo
Adaptabilidad
Cooperacion

Eficiencia

Conocimientos Técnicos

Objeto de
esjtudio Problemas de Investigacion | Objetivos de Investigacion Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Metodo
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Relacién interpersonal Una vez
Canales de comunicacién aplicado el
. L ; Determinar la relacién que|Existe una relacion P, ; ;
éQué relacion existe entre el | ¢ X | If‘ emificati X i Comunicacion cuestionario,
; o existe entre e clima [significativa entre el clima imi
clima organizacional y el acional | gnificath | : Conocimientos del elaboraremos
organizaciona el|organizaciona e
desempefio laboral de los q g 5o lab Iyd 10s | & 5o lab Iyd | personal una base datos
. L esempefio laboral de los|desempefio laboral de los il
operarios de limpieza de la p de limpi de | p de limpi de | Toma de Decisién utilizando el
operarios de limpieza de la|operarios de limpieza de la
Empresa Grupo Norte Ep G P Nort Ep G P Nort R bilidad paquete
. , mpresa rupo orte|Empresa rupo orte i esponsabilida isti
Facility Perd SAC 2018 pr e pr arup Clima Autonomfa P estadistico
Facility Perd SAC 2018. Facility Perd SAC 2018. Organizacional Horario de trabajo SPSS  Versidn
e L . - . 25. A partir de
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas X P
dicha base de
o -, ) 1. Determinar la relacién o, i Beneficios datos
1.éQué relacidn existe entre|” | 1. La comunicacion estd — L
o . . . existe entre la . Remuneracién describiremos
perarios la comunicaciéon y el . L, relacionado en el Motivacién
de Limpi o comunicacion y el o Aspiraci cada uno delas
e Limpiezadesempefio laboral de los ~ desempefio laboral de los spiraciones . .
d | X . desempefio laboral de los . L dimensiones y
e a|operarios de limpieza de la ; . operarios de limpieza de la . .
operarios de limpieza de la las variables;
Empresa Empresa Grupo Norte £ G Nort empresa Grupo Norte c tacid luego
. . mpresa rupo orte L , apacitacion
Grupo Facility Peru SAC 20187 "DI‘ , P Facility Perd SAC2018. P estableceremo
Norte, Lima Facility PeruSAC2018 Condiciones de Trabajo L,
Productividad s la relacién

entre ellas v,
finalmente,
probaremos las
hipotesis
planteadas en
la investigacién
a través del

test 2.




IV. METODOLOGIA
4.1 Tipo de Investigacion
El disefio es no experimental de corte transversal, ya que no se manipul6 ni
se sometid a prueba las variables de estudio. Es transversal porque se mide
las variables en un espacio y tiempo tnico. “Es como tomar una fotografia
de algo que sucede” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.155). El

disefio de la presente investigacion se encuentra en el siguiente cuadro:
s
N
V2

Donde:

M: Muestra de Estudio

V1: Clima Organizacional

V2: Desempefio laboral

01: Coeficiente de Relacion

r: Correlacién

Enfoque cuantitativo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) precisaron: “porque se ha
realizado la medicion de las variables y se han expresado los resultados de
la medicion en valores numéricos y el analisis estadistico para prevalecer

patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 4).
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Método de la investigacion

La presente investigacion, utilizé el método hipotético deductivo, pues se
parte de una Hipdtesis y mediante deducciones se llega a conclusiones.
Segun (Bernal, 2010, p. 60) consiste en un procedimiento que parte de
unas aseveraciones en calidad de hipoétesis y busca refutar o falsear
hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los

hechos.

Tipo de investigacion:
El presente trabajo de investigacion es de tipo sustantiva. Al respecto

Sanchez y Reyes (2015) precisaron:

“La investigacion sustantiva como aquella que trata de responder
los  problemas teoréticos o sustantivos y que a su vez esta
orientada a describir, explicar, predecir o traducir la realidad, con
lo cual va en basqueda de principios y leyes generales que

permiten organizar una teoria cientifica”. (p. 45)

4.2 Nivel de investigacion
= Nivel descriptivo
Valderrama (2015) preciso: “Que busca especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles, grupo, comunidades procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que someta a un analisis. Es
decir, inicamente pretende medir y recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las

que se refieren”. (p. 168)
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= Nivel Correlacional
Valderrama (2015) manifestd: “este tipo de estudio tienen como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre
dos 0 mas conceptos, categorias o0 variables en un contexto en

particular” (p. 169).

4.3 Unidad de Anélisis
La unidad de andlisis es un operario de limpieza de la empresa Grupo

Norte Facility Perd SAC.

4.4 Poblacion de Estudio
El objeto de estudio estad conformado por 120 operarios de limpieza de la
empresa Grupo Norte Facility Perd S.A.C, ubicado en Calle. Enrique
Palacios N°360 oficina 410 Provincia de Lima, Distrito de Miraflores,

Departamento de Lima.

= Tamafo de la muestra
En este caso no se requiere estimar de tamafio de la muestra
porque se va a aplicar el cuestionario a todos los operarios de

limpieza de la empresa, que son 120.

4.5 Seleccion de la muestra
No corresponde la seleccidn de la muestra porque se encuestara a todos los

operarios de limpieza de la empresa.
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4.6 Técnicas de Recolecciéon de datos

La técnica a emplearse es la encuesta.

4.7 Procesamiento y analisis de datos
Una vez aplicado el cuestionario, se elaboré una base datos utilizando el
paquete estadistico SPSS Version 25. A partir de dicha base de datos
describiremos cada uno de las dimensiones y las variables; luego
estableceremos la relacion entre ellas y, finalmente, probaremos las

hip6tesis planteadas en la investigacion a través del test X2.
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS
5.1 Andlisis e interpretacion de resultados

Variable 01: Clima Organizacional

Tabla 3

Frecuencia y porcentaje con respecto a la variable Clima Organizacional.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en ) 17 17 17
desacuerdo
En desacuerdo 91 75.8 75.8 775
Validos Ni de acuerdo ni en o4 20.0 20.0 975
desacuerdo
De acuerdo 3 2.5 2.5 100.0
Total 120 100.0 100.0
] '_"Li'_' T T '_'EE|_I

Totalmente en En desacuer do Mi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Clima organizacional

Figura 1. Percepcion de Clima Organizacional.
El 57.8% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Peri SAC
2018, manifiestan que la opinion segun el Clima Organizacional esta en desacuerdo,
el 20% sefalan los trabajadores que la opinion es sobre Clima Organizacional es ni
de acuerdo ni en desacuerdo, 2,5% indican que el Clima Organizacional esta en de

acuerdo y un 1.7% expresan que el Clima Organizacional totalmente en desacuerdo.
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Dimension 01: Comunicacion
Tabla 4
Frecuencia y porcentaje con respecto a la Comunicacion
Comunicacién

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Totalmente en

1 0,83 ,83 8
desacuerdo
En desacuerdo 11 9,17 9,17 10,0
Ni de acuerdo ni
Valido en desacuerdo 103 8583 8583 38
De acuerdo 3 2,50 2,50 98,3
Totalmente de 9 1,67 167 100,0
acuerdo
Total 120 100,0 100,0
Comunicacion
E 40
Totalrﬁente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De rdo Totam&e de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Comunicacion

Figura 2. Percepcion de los canales de Comunicacion.
El 85.83% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que la opinién segun los canales de Comunicacion esta ubicado en la
escala de ni de acuerdo ni desacuerdo, el 9.17% sefialan los trabajadores opinan sobre los
canales de Comunicacion se ubican en la escala en desacuerdo, 2,50% indican que los
canales de Comunicacion estan de acuerdo, 1.67% expresan que los canales de
Comunicacion estan en totalmente de acuerdo.y un 0.83 % expresan que los canales de

Comunicacién estan totalmente en desacuerdo.
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Indicador 01: Relacion Interpersonal

Tabla 5

Frecuencia y porcentaje con respecto a las relaciones interpretaciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 19 15.8 15.8 15.8
En desacuerdo 39 325 325 48.3
Vilidos V1 deacuerdo nien 55 458 458 94.2
desacuerdo
De acuerdo 7 5.8 5.8 100.0
Total 120 100.0 100.0
50—
40—
"%- 30
g
20
10=1
0 Tutallnérﬂe en En desslucuerdo Mi cle acu»lardo ni en De acluerda

desacuerdo desacuerdo

Relaciones interpersonales

Figura 3. Percepcion de las relaciones interpersonales.
El 45,8% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que la opinién segln las relaciones interpersonales esta ubicado
en la escala ni desacuerdo ni en acuerdo, el 32.5% sefialan los trabajadores opinan
sobre las relaciones interpersonales se ubican en la escala en desacuerdo, 15.8%
indican que las relaciones interpersonales estan en totalmente en desacuerdo y un

5.8% expresan que las relaciones interpersonales estan en de acuerdo.
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Indicador 02: Canales De Comunicacion

Tabla 6

Frecuencia y porcentaje con respecto a los canales de Comunicacion

Frecuencia Porcentaje O contaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 24 20.0 20.0 20.0
En desacuerdo 76 63.3 63.3 83.3
Ni de acuerdo ni en
Vaélidos desacuerdo 17 14.2 14.2 97.5
De acuerdo 1 .8 .8 98.3
Totalmente de acuerdo 2 1.7 1.7 100.0
Total 120 100.0 100.0
G0
é' 40—
E
20—
-14.2%
o —ozel— 1%

T T T i
Totalmente en En desacuerdo Ki cle acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuearda

Canales de comunicacion

Figura 4. Percepcion de los canales de Comunicacion.
El 63.3% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que la opinién segun los canales de Comunicacion esta ubicado
en la escala en desacuerdo, el 20% sefialan los trabajadores opinan sobre los canales
de Comunicacion se ubican en la escala en totalmente desacuerdo, 14,2% indican
que los canales de Comunicacién estan en ni de acuerdo ni de desacuerdo y un 1.7%

expresan gue los canales de Comunicacion estan en totalmente de acuerdo.
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Indicador 03: Conocimiento Del Personal

Tabla 7
Frecuencia y porcentaje con respecto al conocimiento del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 2.5 2.5 25
En desacuerdo 16 13.3 13.3 15.8
Ni de acuerdo ni en
Validos desacuerdo 84 70.0 70.0 85.8
De acuerdo 15 12.5 12.5 98.3
Totalmente de acuerdo 2 1.7 1.7 100.0
Total 120 100.0 100.0
G0—
IE‘ 40
o
20
o~ | 2.5% @

T T T T
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerco ni en De acuerco Totalmente e
desacuercdo desacuerdo acuercdo

Conocimiento del personal

Figura 5. Percepcién de conocimiento del personal.
El 70% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que la opinion segun el conocimiento del personal estd ubicado
en la escala ni de acuerdo ni desacuerdo, el 13,3% sefialan los trabajadores opinan
sobre el conocimiento del personal se ubican en la escala en desacuerdo, 12,5%
indican que el conocimiento del personal estan en acuerdo, el 2.5% se ubica en la
escala totalmente en desacuerdo y un 1.7% expresan que los canales de

Comunicacion estan en totalmente de acuerdo.



Dime

Tabla
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nsiéon 02: Autonomia

8

Frecuencia y porcentaje con respecto a la Autonomia

Autonomia
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

En desacuerdo 3 2,5 2,5 2,5
Ni de acuerdo ni en 107 89,2 89,2 91,7
Valid desacuerdo
alldo De acuerdo 7 5,8 5,8 97,5
Totalmente de acuerdo 3 2,5 2,5 100,0
Total 120 100,0 100,0
Autonomia
100
a0
;% B0
o
5
o
40
20
En desacuerdo MNi de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo
Autonomia

Figura 6. Percepcion de Autonomia
El 89.17% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Per(
SAC 2018, manifiestan que la opinion segun la Autonomia esta ubicado en la escala
de ni de acuerdo ni desacuerdo, el 2.50% sefialan los trabajadores opinan sobre la
Autonomia se ubican en la escala en desacuerdo, 5.83% indican que la Autonomia
estdn de acuerdo y 2.50% expresan que la Autonomia estan en totalmente de

acuerdo.




Indicador 04: Toma De Decisiones

Tabla 9

Frecuencia y porcentaje con respecto a toma de decisiones
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 44 36.7 36.7 36.7
desacuerdo
i En desacuerdo 72 60.0 60.0 96.7
Validos De acuerdo 1 .8 .8 97.5
Totalmente de acuerdo 3 25 2.5 100.0
Total 120 100.0 100.0
G0
S0—
40—
2
]
=
S a0
o
20
36.7%
10
o ——n — 2.5% I
Totalménte en En desslucuerdo Demdo Totalmente rl::ilEe acuerco

desacuerdo

Toma de decisiones

Figura 7. Percepcion de toma de decisiones.

El 60% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC

2018, manifiestan que la opinion segun la toma de decision esta ubicado en la escala

en desacuerdo, el 36,7% sefialan los trabajadores opinan sobre la toma de decisiones

se ubican en la escala totalmente en desacuerdo, 2,5% indican que la toma de

decisiones estan en totalmente acuerdo, el 0.8% se ubica en la escala de acuerdo.
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Indicador 05: Responsabilidad

Tabla 10

Frecuencia y porcentaje respecto a la responsabilidad

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 .8 .8 .8
En desacuerdo 5 4.2 4.2 5.0
. Ni de acuerdo ni en
Validos 103 85.8 85.8 90.8
desacuerdo
De acuerdo 11 9.2 9.2 100.0
Total 120 100.0 100.0
100
80
2 oo
|5
& 40
201
. Gl [z
Tgéglg::ITunEtnll_edgn En des;cuerdo i dgeascauc%glpdgi en D acluerdo

Responsabilidad

Figura 8. Percepcion de la responsabilidad.
El 85.8% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que la opinion segln la responsabilidad esta ubicado en la escala
en ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9.2% sefialan los trabajadores opinan sobre la
responsabilidad se ubican en la escala de acuerdo, 4.2% indican que la
responsabilidad esta ubicado en desacuerdo, el 0.8% se ubica en la escala totalmente

en desacuerdo.



Indicador 06: Horario De Trabajo

Tabla 11

Frecuencia y porcentaje con respecto al horario de trabajo.
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 28 23.3 23.3 23.3
En desacuerdo 78 65.0 65.0 88.3
Validos NI deacuerdo nien 11 9.2 9.2 97.5
desacuerdo
De acuerdo 3 2.5 2.5 100.0
Total 120 100.0 100.0
B0—
-E‘ 40—
£
20—
23.3%
S.2%
T |

T
Totalmente en
cdesacuerclo

Figura 9. Percepcidn del horario de trabajo.

1
En desacuerdo

T
Mi cle acuerdo ni en
desacuerco

Horario de trabajo

T
De acuerdo

El 65% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC

2018, manifiestan que la opinion segun el horario de trabajo esta ubicado en la

escala en desacuerdo, el 23,3% sefialan los trabajadores opinan sobre el horario de

trabajo se ubican en la escala totalmente en desacuerdo, 9.2% indican que el horario

de trabajo esta ubicado en ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 2.5% se ubica en la

escala de acuerdo.



Dimensiéon 03: Motivacion
Tabla 12

Frecuencia y porcentaje con respecto a la Motivacion.

Motivacion

) ] Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Totalmente en 3 25 25 25
desacuerdo
En desacuerdo 71 59,2 59,2 61,7
Ni rdo ni en
Valido de acuerdo ni e 40 33,3 333 95,0
desacuerdo
De acuerdo 1 .8 .8 95,8
Totalmente de acuerdo 5 42 4.2 100,0
Total 120 100,0 100,0
Motivacion
a0
.g
s ®
o
20
Totalmente en En desacuerdo MNi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 10. Percepcién de la Motivacion.

El 59.17% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd

SAC 2018, manifiestan que la opinion segun la Motivacion est& ubicado en la escala

de en desacuerdo, el 33.33% sefialan los trabajadores opinan sobre la Motivacion

se ubican en la escala ni de acuerdo ni desacuerdo, 4.17% indican que la Motivacion

estan en totalmente de acuerdo, 2.50% expresan que la Motivacion estan en

totalmente en desacuerdo y finalmente, un 0.83% expresan que la Motivacion estan

en acuerdo.



Indicador 07: Beneficios

Tabla 13

Frecuencia y porcentaje con respecto al beneficio.
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 14 11.7 11.7 11.7
En desacuerdo 86 71.7 71.7 83.3
Ni rdo ni en
N | deacuerdonie 13 10.8 10.8 94.2
Vélidos desacuerdo
De acuerdo 1 .8 .8 95.0
Totalmente de acuerdo 6 5.0 5.0 100.0
Total 120 100.0 100.0
80—
G0
2
=
=
[ 1]
L a0
3
20
10 8% I—I
Totalmelnte en En desalcuerdo Mi de aculerdo ni en De acuerdo Totallmlerrte de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Beneficio

Figura 11. Percepcion del beneficio.

El 71,7% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Peri SAC

2018, manifiestan que la opinidn segun el beneficio esta ubicado en la escala en

desacuerdo, el 11.7% sefialan los trabajadores opinan sobre el beneficio se ubican

en la escala totalmente en desacuerdo, 10.2% indican que el beneficio esta ubicado

en ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 5% se ubica en la escala totalmente de acuerdo

y 0.8% se ubica en la escala de acuerdo.
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Indicador 08: Remuneracién

Tabla 14

Frecuencia y porcentaje con respecto a la remuneracion.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.3 3.3 3.3
En desacuerdo 31 25.8 25.8 29.2
N Ni de acuerdo ni en 20 58.3 58.3 875
Validos desacuerdo
De acuerdo 9 7.5 7.5 95.0
Totalmente de acuerdo 6 5.0 5.0 100.0
Total 120 100.0 100.0
B0
50—
40
2
i
| =
3 307
5
o
20
10
G Iﬁl T.5%
Tg’é%glé!&g?d%n En desslucuerdo i dgeascauclled'glpdgi en De ac:.Aerdo Tataagl:l:]é:_'gi de

Renumeracion

Figura 12. Percepcién de remuneracion.
El 58,3% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Peri SAC
2018, manifiestan que la opinion segun la remuneracién esta ubicado en la escala ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 25.8% sefialan los trabajadores opinan sobre la
remuneracién se ubican en la escala en desacuerdo, 7.5% indican que la
remuneracion esta ubicado en acuerdo, el 5% se ubica en la escala totalmente de

acuerdo y 3.3% se ubica en la escala totalmente en desacuerdo.
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Indicador 09: Aspiraciones
Tabla 15

Frecuencia y porcentaje con respecto a las aspiraciones

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 4.2 4.2 4.2
En desacuerdo 56 46.7 46.7 50.8
- Ni rdo ni en
Validos | de acuerdo ni e 53 442 44.2 95.0
desacuerdo
Totalmente de acuerdo 6 5.0 5.0 100.0
Total 120 100.0 100.0
S50
40—
2 30
t
bt
3
204
10
° Tatalménte en En desslucuerdo Mi dle acu'lardo ni en Totalmente Ide acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Aspiracion

Figura 13. Percepcidn de aspiracion.
El 46.7% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que la aspiracion segun esta ubicado en la escala en desacuerdo,
el 44.2% sefialan los trabajadores opinan sobre la aspiracion se ubican en la escala
en ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 5% indican que la aspiracién esta ubicado

totalmente de acuerdo y el 4.2% se ubica en la escala totalmente en desacuerdo.
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Variable 02: Desempefio Laboral
Tabla 16

Frecuencia y porcentaje con respecto al Desempefio laboral

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 25 2.5 2.5
En desacuerdo 73 60.8 60.8 63.3
Ni de acuerdo ni en

Validos desacuerdo 39 325 325 98

De acuerdo 1 .8 .8 96.7

Totalmente de acuerdo 4 3.3 3.3 100.0

Total 120 100.0 100.0
G0
IE‘ 40—
3
20
o I | —TIoenl— B

T T T B T
Totalmente en En desacuerdo Mi cle acuerdo ni en De acuerdo Totalments de
desacuerdo desacuerdo acuerco

Desempefio laboral

Figura 14. Percepcion del Desempefio laboral.
El 60.8% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Peri SAC
2018, manifiestan que el Desempefio laboral esta ubicado en la escala en
desacuerdo, el 32.5% sefialan los trabajadores opinan sobre el Desempefio laboral
se ubican en la escala en ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3.3% indican que el
Desempefio laboral esta ubicado totalmente de acuerdo, el 2.5% se ubica en la escala

totalmente en desacuerdo y el 0.8% se ubica en la escala de acuerdo.
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Dimensién 04: Productividad
Tabla 17

Frecuencia y porcentaje con respecto a la Productividad

Productividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 1,7 1,7 1,7
Ni de acuerdo ni en 100 83,3 83,3 85,0
desacuerdo
De acuerdo 16 13,3 13,3 98,3
Totalmente de acuerdo 2 1,7 1,7 100,0
Total 120 100,0 100,0
Productividad
100
g0
:'% B0
S
5
o
20
En desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo

desacuerdo

Productividad

Figura 15. Percepcion de la Productividad.
El 83.33% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Per(
SAC 2018, manifiestan que la opinion segun la productividad estd ubicado en la
escala de ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 13.33% sefialan los trabajadores opinan
sobre la productividad se ubican en la escala de acuerdo, 1.67% indican que la
productividad estan en totalmente de acuerdo y finalmente, un 1.67% expresan que

la productividad estan en desacuerdo.



Indicador 10: Capacitacion

Tabla 18

Frecuencia y porcentaje con respecto a la capacitacion
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 .8 .8 .8
En desacuerdo 35 29.2 29.2 30.0
Ni de acuerdo ni en 74 617 617 917
validos desacuerdo
De acuerdo 8 6.7 6.7 98.3
Totalmente de acuerdo 2 1.7 1.7 100.0
Total 120 100.0 100.0
0=
-E. 40
E 1 .7%
20—
29.29%

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerclo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Capacitacion

Figura 16. Percepcion de la capacitacion.

Totalmente de
acuerdo

El 61.7% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC

2018, manifiestan que la capacitacion esta ubicado en la escala ni de acuerdo ni en

desacuerdo, el 29.2% sefialan los trabajadores opinan sobre capacitacién se ubican

en la escala en desacuerdo, el 6.7% indican que la capacitacion esta ubicado en la

escala de acuerdo, el 1.7% se ubica en la escala totalmente en de acuerdo y el 0.8%

se ubica en la escala totalmente en desacuerdo.
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Indicador 11: Condiciones De Trabajo

Tabla 19

Frecuencia y porcentaje con respecto a las condiciones de trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7 1.7

En desacuerdo 13 10.8 10.8 125

N Ni de acuerdo ni en 79 65.8 65.8 78.3

Validos desacuerdo
De acuerdo 25 20.8 20.8 99.2
Totalmente de acuerdo 1 .8 .8 100.0
Total 120 100.0 100.0
5
] — 10.5% _

T T T
Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Condiciones de trabajo

Figura 17. Percepcion de las condiciones de trabajo.
El 65.8% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que las condiciones de trabajo esta ubicado en la escala ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 20.8% sefialan los trabajadores opinan sobre las
condiciones de trabajo se ubican en la escala en de acuerdo, el 10.8% indican que
las condiciones de trabajo esta ubicado en la escala desacuerdo, el 1.7% se ubica en
la escala totalmente en de acuerdo y el 0.8% se ubica en la escala totalmente de

acuerdo.



Indicador 12: Compromiso

Tabla 20

Frecuencia y porcentaje con respecto el compromiso
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 45 375 375 375
En desacuerdo 67 55.8 55.8 93.3
Vilidos 'V de acuerdo nien 3 25 25 95.8
desacuerdo
De acuerdo 5 4.2 4.2 100.0
Total 120 100.0 100.0
G0
50—
40
2
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Compromiso

Figura 18. Percepcién del compromiso.

El 55.8% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC

2018, manifiestan que el compromiso esta ubicado en la escala en desacuerdo, el

37.5% sefialan los trabajadores opinan sobre el compromiso se ubican en la escala

totalmente en desacuerdo, el 4.2% indican que el compromiso esta ubicado en la

escala de acuerdo, el 2.5% se ubica en la escala ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Dimension 05: Eficacia

Tabla 21
Frecuencia y porcentaje con respecto a la Eficacia

Eficacia
i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado

De acuerdo 101 84,2 84,2 84,2

Vi CemEnEes 19 15,8 15,8 100,0

acuerdo
Total 120 100,0 100,0

Eficacia

100

Porcentaje

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Eficacia

Figura 19. Percepcion de la Eficacia
El 84.17% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Peri SAC
2018, manifiestan que la opinion segun la eficacia esta ubicado en la escala acuerdo y
15.83% sefalan los trabajadores opinan sobre la eficacia se ubican en la escala de

desacuerdo.



Indicador 13: Nivel De Calidad

Tabla 22

Frecuencia y porcentaje con respecto nivel de calidad
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 55 45.8 45.8 45.8
En desacuerdo 59 49.2 49.2 95.0
Validos Ni rdo ni en
| de acuerdo i e 6 5.0 5.0 100.0
desacuerdo
Total 120 100.0 100.0
S0
40
= 30
g
E 45 B
20
10—
0 Totalmerte EI'II desacuerdo En desalcuerdo Mi ce acuerdo n= en desacuerdo

Nivel de calidad

Figura 20. Percepcion del nivel de calidad

El 49.2% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC

2018, manifiestan que el nivel de calidad esta ubicado en la escala en desacuerdo,

el 45.8% sefalan los trabajadores opinan sobre el nivel de calidad se ubican en la

escala en totalmente en desacuerdo, el 5.0% indican que el nivel de calidad esta

ubicado en la escala ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Indicador 14: Metas Logradas

Tabla 23

Frecuencia y porcentaje con respecto a las metas logradas

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.3 3.3 3.3
En desacuerdo 14 11.7 11.7 15.0
. Ni rdo ni en
validos | de acuerdo ni e 93 775 775 92,5
desacuerdo
De acuerdo 9 7.5 7.5 100.0
Total 120 100.0 100.0
20—
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Metas logradas

Figura 21. Percepcidn de las metas logradas.
El 77.5% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Peri SAC
2018, manifiestan que las metas logradas esta ubicado en la escala ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 11.7% sefialan los trabajadores opinan sobre las metas logradas
se ubican en la escala en desacuerdo, el 7.5% indican que las metas logradas esta
ubicado en la escala de acuerdo y el 3.3% se ubica en la escala totalmente en

desacuerdo.
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Indicador 15: Conocimiento Del Puesto De Trabajo

Tabla 24

Frecuencia y porcentaje con respecto al conocimiento de puesto de trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7 1.7
En desacuerdo 79 65.8 65.8 67.5
. Ni i
Validos | de acuerdo ni en 31 25.8 25.8 93.3
desacuerdo
De acuerdo 8 6.7 6.7 100.0
Total 120 100.0 100.0
G0
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Conocimiento de puesto de trabajo
Figura 22. Percepcion los conocimientos de puesto de trabajo.
El 65.8% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que el conocimiento de puesto de trabajo esta ubicado en la escala
en desacuerdo, el 25.8% sefialan los trabajadores opinan sobre el conocimiento de
puesto de trabajo se ubican en la escala en ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 6.7%
indican que el conocimiento de puesto de trabajo esta ubicado en la escala de

acuerdo y un 1.7% se ubica en la escala totalmente en desacuerdo.
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Variable 06: Eficiencia

Tab

la 25

Frecuencia y porcentaje con respecto al conocimiento de puesto de trabajo

Eficiencia
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 27 22,5 22,5 22,5
Valido De acuerdo 87 72,5 72,5 95,0
Totalmente de acuerdo 6 5,0 5,0 100,0
Total 120 100,0 100,0
Eficiencia

Porcentaje

80

MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Eficiencia

Figura 23. Percepcion de la Eficiencia.
El 72.50% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC
2018, manifiestan que la opinién segun la eficiencia esta ubicado en la escala de ni de
acuerdo, el 22.50% sefalan los trabajadores opinan sobre la eficiencia se ubican en la
escala de ni de acuerdo ni desacuerdo y 5.00% indican que la eficiencia estan en

totalmente de acuerdo.



Indicador 16: Adaptabilidad
Tabla 26

Frecuencia y porcentaje con respecto a la adaptabilidad
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 16 13.3 13.3 13.3
En desacuerdo 71 59.2 59.2 725
Validos 'V deacuerdonien 25 20.8 20.8 93.3
desacuerdo
De acuerdo 8 6.7 6.7 100.0
Total 120 100.0 100.0
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Adaptabilidad

Figura 24. Percepcién de la adaptabilidad

El 59.2% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC

2018, manifiestan que la adaptabilidad esta ubicado en la escala en desacuerdo, el

20.8% sefialan los trabajadores opinan sobre la adaptabilidad se ubican en la escala en

ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 13.3% indican que la adaptabilidad esta ubicado

totalmente de desacuerdo, el 6.7% se ubica en la escala de acuerdo.



Indicador 17: Cooperacion

Tabla 27

Frecuencia y porcentaje con respecto a la cooperacion
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 49 40.8 40.8 40.8
En desacuerdo 63 525 52.5 93.3
. Ni rdo ni en
validos de acuerdo ni e 3 25 25 95.8
desacuerdo
Totalmente de acuerdo 5 4.2 4.2 100.0
Total 120 100.0 100.0
G0=
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Cooperacién

Figura 25. Percepcion de la cooperacion

El 52.5% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Perd SAC

2018, manifiestan que la cooperacion esta ubicado en la escala en desacuerdo, el

40.8% sefialan los trabajadores opinan sobre cooperacion se ubican en la escala

totalmente en desacuerdo, el 4.2% indican que la cooperacion esta ubicado

totalmente de acuerdo, el 2.5% se ubica en la escala ni desacuerdo ni en desacuerdo.
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Indicador 18: Conocimientos Técnicos

Tabla 28

Frecuencia y porcentaje con respecto a los conocimientos técnicos

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 38 31.7 31.7 31.7
En desacuerdo 74 61.7 61.7 93.3
Validos V1 deacuerdonien 3 25 25 95.8
desacuerdo
De acuerdo 5 4.2 4.2 100.0
Total 120 100.0 100.0
E0=
2
‘E 40|
3
a
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31 7%
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Conocimientos técnicos

Figura 26. Percepcion de los conocimientos técnicos
El 61.7% de los operarios de limpieza de la empresa grupo Norte Facility Peri SAC
2018, manifiestan que los conocimientos técnicos estd ubicado en la escala en
desacuerdo, el 31.7% sefialan los trabajadores opinan sobre los conocimientos
técnicos se ubican en la escala totalmente en desacuerdo, el 4,2% indican que el los
conocimientos técnicos esta ubicado en de acuerdo, el 2.5% se ubica en la escala ni

de acuerdo ni en desacuerdo.



Tabla 29
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Frecuencia y porcentaje segun la tabla de contingencia del Clima Organizacional y

Desempefio laboral

Desempefio laboral

Total t N de
otalmente
En acuerdoni  rotal
en
desacuerdo en
desacuerdo
desacuerdo
Totalmente en 22 34 0 56
desacuerdo 18.3% 28.3% 00%  46.7%
Clima ; ] 14 42 4 60
. En desacuerdo
Organizacional 11.7% 35.0% 33%  50.0%
Ni de acuerdo ni 2 1 1 4
en desacuerdo 1.7% 0.8% 0.8% 3.3%
38 77 5 120
31.7% 64.2% 4.2% 100.0%

Total

El 50% de los trabajadores sefialan que el Clima Organizacional se ubica la

escala en desacuerdo, el 46.7% indican que el Clima Organizacional es

totalmente desacuerdo y un 3.3% de los trabajadores muestran que el Clima

Organizacional se ubica en la escala ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Asimismo 64.2% de trabajadores expresan que el Desempefio laboral esta

en desacuerdo, el 31.7% de los trabajadores expresan que el Desempefio

laboral estd ubicado en la escala totalmente en desacuerdo y un 4.2%

semana que el Desempefio es ni de acuerdo ni en desacuerdo.



Tabla 30
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Frecuencia y porcentaje segun la tabla de contingencia de la Comunicacion y

Desempefio laboral

Desempefio laboral Total
Totalment En Ni de
een desacuerd acuerdo ni
desacuerd 0 en
0 desacuerd
0
Totalmente en 7 5 0 12
desacuerdo 5.8% 4.2% 0.0% 10.0%
29 71 3 103

Comunicacién En desacuerdo

Total

24.2% 59.2% 2.5% 85.8%

Ni de acuerdo ni en 2 1 2 5
desacuerdo 1.7% 0.8% 1.7% 4.2%
38 77 5 120

31.7% 64.2% 4.2% 100.0

%

El 85,8% de los trabajadores sefialan que la Comunicacion se ubica la escala
en desacuerdo, el 10% indican que la Comunicacion es totalmente
desacuerdo y un 4.2% de los trabajadores muestran que la Comunicacion se
ubica en la escala ni de acuerdo ni en desacuerdo. Asimismo 64.2% de
trabajadores expresan que el Desempefio laboral estd en desacuerdo, el
31.7% de los trabajadores expresan que el Desempefio laboral esta ubicado
en la escala totalmente en desacuerdo y un 4.2% semana que el Desempefio

es ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 31
Frecuencia y porcentaje segun la tabla de contingencia de la Autonomia y Desempefio
laboral.
Desempefio laboral Total
Totalmente En Ni de
en desacuerdo acuerdo ni
desacuerdo en
desacuerdo
19 44 1 64
Totalmente en 533
desacuerdo 15.8% 36.7% 0.8% %
. 17 33 3 53
Autonomia
En desacuerdo 442
14.2% 27.5% 2.5% %
Ni de acuerdo ni en 2 0 1 3
desacuerdo 1.7% 0.0% 0.8% 2.5%
38 77 5 120
Total 100.
31.7% 64.2% 4.2% 00
0%

El 53.3% de los trabajadores sefialan que la Autonomia se ubica la escala
totalmente en desacuerdo, el 44.2% indican que la Autonomia se ubica en
desacuerdo y un 2.5% de los trabajadores muestran que la Autonomia se
ubica en la escala ni de acuerdo ni en desacuerdo. Asimismo 64.2% de
trabajadores expresan que el Desempefio laboral esta en desacuerdo, el
31.7% de los trabajadores expresan que el Desempefio laboral esta ubicado
en la escala totalmente en desacuerdo y un 4.2% semana que el Desempefio

es ni de acuerdo ni en desacuerdo.



82

Tabla 32
Frecuencia y porcentaje segun la tabla de contingencia de la Motivacion y Desempefio
laboral
Desempefio laboral Totall
Totalmente  En desacuerdo Ni de acuerdo
en ni en
desacuerdo desacuerdo
Totalmente en 26 46 2 74
desacuerdo 21.7% 38.3% 1.7% 61.7%
10 28 2 40
Motivacion En desacuerdo
8.3% 23.3% 1.7%  33.3%
Ni de acuerdo ni en 2 3 1 6
desacuerdo 1.7% 2.5% 0.8% 5.0%
38 77 5 120
Total
31.7% 64.2% 4.2% 100.0%

El 61.7% de los trabajadores sefialan que la Motivacion se ubica la escala

totalmente en desacuerdo, el 33.3% indican que la Motivacion se ubica en

desacuerdo y un 5.0% de los trabajadores muestran que la Motivacion se

ubica en la escala ni de acuerdo ni en desacuerdo. Asimismo 64.2% de

trabajadores expresan que el Desempefio laboral estd en desacuerdo, el

31.7% de los trabajadores expresan que el Desempefio laboral esta ubicado

en la escala totalmente en desacuerdo y un 4.2% semana que el Desempefio

es ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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5.2 Prueba de Hipotesis
Hipdtesis general de la investigacion
= H,: El Clima Organizacional no tiene relacion en el Desempefio
laboral de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte
Facility Peri SAC 2018
= Ha: El Clima Organizacional tiene relacion en el Desempefio
laboral de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte

Facility Peru SAC 2018

Tabla 33
Relacion de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre el Clima

Organizacional y el Desempefio laboral.

Clima Desempefio
Organizacional laboral
Coeficiente de
1.000 224"
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . 014
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente de
224" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 014
N 120 120

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que
el coeficiente de correlacion es (r = 0.224) lo que indica una correlacion
positiva baja, ademas el valor de P = 0,014 resulta menor al P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipotesis nula
(Ho), afirmando que existe relacion significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la

empresa Grupo Norte Facility Perad SAC 2018.

Hipotesis especifica 1
= Ho: La Comunicacién no esta relacionado en el Desempefio laboral
de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility
Per( S.A.C-2018.
= Ha: La Comunicacion esta relacionado en el Desempefio laboral de
los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Per(

S.A.C-2018.
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Tabla 34
Relacion de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman la Comunicacion y el

Desempefio laboral.

Comunicaci Desempefio

on laboral
Coeficiente de
1.000 244
correlacion
Comunicacion
Sig. (bilateral) . .007
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente de
244" 1.000
Desempeﬁo CorrelaCién
laboral Sig. (bilateral) .007
N 120 120

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que
el coeficiente de correlacién es (r = 0.224) lo que indica una correlacién
positiva baja, ademas el valor de P = 0,007 resulta menor al P = 0,05 y en
consecuencia la relacién es significativa a 95% y se rechaza la hip6tesis nula
(Ho), afirmando que existe relacién significativa entre la Autonomia y el
Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte

Facility Perad SAC 2018.
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Hipotesis especifica 2

= Ho: La Autonomia no esté relacionado en el Desempefio laboral de
los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Per(

S.A.C-2018.
= Ha: La Autonomia esta relacionado en el Desempefio laboral de los
operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Peru

S.A.C-2018.

Tabla 35

Relacion de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman la Autonomia y el

Desempefio laboral

Autonomia Desempefio

laboral
Coeficiente de
1.000 .014
correlacién
Autonomia
Sig. (bilateral) . .002
N 120 120
Rho de Spearman
Coeficiente de
014 1.000
correlacion
Desempefio laboral
Sig. (bilateral) .002
N 120 120

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que
el coeficiente de correlacién es (r = 0.014) lo que indica una correlacion
positiva baja, ademas el valor de P = 0,002 resulta menor al P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipotesis nula
(Ho), afirmando que existe relacion significativa entre la Autonomia y el
Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte
Facility Perd SAC 2018.
Hipotesis especifica 3
»= Ho: La Autonomia no esté relacionado en el Desempefio laboral de
los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Peru
S.A.C-2018.
= Ha: La Autonomia esta relacionado en el Desempefio laboral de los
operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Per(
S.A.C-2018.
Tabla 36

Relacion de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman la Autonomia y el

Desempefio laboral

Motivacié Desempefio

n laboral
Coeficiente de .
. 1.000 198
correlacion
Motivacion ] ]
Sig. (bilateral) . .030
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente de .
» 198 1.000
Desempeﬁo correlacion
laboral Sig. (bilateral) .030
N 120 120

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que
el coeficiente de correlacion es (r = 0.198) lo que indica una correlacion
positiva baja, ademas el valor de P = 0,030 resulta menor al P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipotesis nula
(Ho), afirmando que existe relacion significativa entre la Motivacion vy el
Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte
Facility Perd SAC 2018.
Tabla 37

Relacion de la muestra no paramétricas, segun la prueba de chi-cuadrado el Clima

Organizacional y el Desempefio laboral.

Valor al Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 732.033% 576 .000
Razon de verosimilitudes 282.488 576 1.000
Asociacion lineal por lineal 14.024 1 .000
N de casos validos 120

a. 625 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

minima esperada es .01.

De acuerdo a los resultados de chi cuadrado obtenidos se observa que el
valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion
es significativa a 95% Yy se rechaza la hipoétesis nula (Ho), afirmando que
existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
laboral de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Per(

SAC 2018.



Tabla 38

Relacion de la muestra no paramétricas, segun la prueba de chi-cuadrado entre la

Comunicacion y el Desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 405.518% 336 .006
Razon de verosimilitudes 208.986 336 1.000
Asociacion lineal por lineal 15.518 1 .000
N de casos validos 120

a. 375 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .01.

De acuerdo a los resultados de chi cuadrado obtenidos se observa que el
valor de P = 0,006 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion
es significativa a 95% y se rechaza la hipdtesis nula (Ho), afirmando que
existe relacion significativa entre la Comunicacion y el Desempefio laboral

de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Perid SAC

2018.

Tabla 39

Relacion de la muestra no paramétricas, segun la prueba de chi-cuadrado la

Autonomia y el Desempefio laboral.

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 249.006% 240 331
Razon de verosimilitudes 170.382 240 1.000
Asociacion lineal por lineal 4.722 1 .030
N de casos validos 120

a. 275 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .01.

89
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De acuerdo a los resultados de chi cuadrado obtenidos se observa que el
valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion
es significativa a 95% Yy se rechaza la hipétesis nula (Ho), afirmando que
existe relacion significativa entre la Autonomia y el Desempefio laboral de

los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Perd SAC

2018.

Tabla 40

Relacion de la muestra no paramétricas, segun chi-cuadrado la Motivacion y el

Desempefio laboral.

Valor gl Sig. asintoética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 550.452% 408 .000
Razon de verosimilitudes 198.604 408 1.000
Asociacion lineal por lineal 8.091 1 .004
N de casos validos 120

a. 450 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es .01.

De acuerdo a los resultados de chi cuadrado obtenidos se observa que el
valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion
es significativa a 95% Yy se rechaza la hipoétesis nula (Ho), afirmando que
existe relacion significativa entre la Autonomia y el Desempefio laboral de

los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Perd SAC

2018.
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5.3 Discusion de resultados
En la presente investigacion se concluyo de acuerdo a los resultados de chi cuadrado
obtenidos se observa que el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipdtesis nula (Ho),
afirmando que existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el
Desempefio laboral de los operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility
Perd SAC 2018. Hay una coincidencia con la tesis de Prado (2015) lleg6 a la
conclusion de que existe una relacion altamente significativa entre el clima laboral
y el Desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad César
Vallejo de La Libertad, esto nos demuestra que el clima laboral es un factor
fundamental para mantener un nivel de Desempefio adecuado en los trabajadores
dentro de la organizacidn; por ende se concluye que existe una vinculacion causa-

efecto positiva entre ambas variables. Asimismo se baso a la teoria de Gibson,

Ivancevich, Donnelly y Konospake (2007) quienes definieron como el estudio de
los comportamientos, actitudes y Desempefio humano en un entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de
disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender
sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales
mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacion en su conjunto, asi como
analizar el efecto del ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos,

misiones, objetivos y estrategia.

Tambien en la hipotesis especifica 1, se arribd segln chi cuadrado obtenidos se
observa que el valor de P = 0,006 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la

relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho), afirmando que
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existe relacion significativa entre la Comunicacion y el Desempefio laboral de los
operarios de limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Perd SAC 2018. Hay una
coincidencia con la tesis de Mino (2014) concluy6 de que se cuenta con una relacion
directa pero baja debido a que los trabajadores no se sienten comprometidos con la
empresa, en ella no existe organizacion, ni coordinacion y tampoco los
colaboradores 18 se comprometen con sus obligaciones, debido a ello se produce
un ambiente laboral nada favorable.

Tambien se considerd la teoria de Pritchard y Karasick (1973, pp. 248-272)
desagregaron la variable Clima Organizacional en las siguientes dimensiones:
Autonomia, conflicto y cooperacion/apoyo, relaciones sociales, estructura,
remuneracioén, rendimiento, Motivacion y estatus. La Autonomia es la “Forma en

que la organizacion anima a los trabajadores a tomar decisiones” (p. 257).

Sin embargo en la hipétesis 2, se arribd segin de chi cuadrado obtenidos se observa
que el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion es
significativa a 95% y se rechaza la hipétesis nula (Ho), afirmando que existe relacion
significativa entre la Autonomia y el Desempefio laboral de los operarios de
limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Perd SAC 2018. Hay una similitud con
la tesis de Gomes (2013) el no tener conocimiento real de la estructura
organizacional en cuanto a las nuevas técnicas implementadas, conocimiento de las
metas del area de trabajo y sistemas de tramite, resultara en el Desempefio negativo
de la institucion. Likert (2014) sostiene que: ElI Clima Organizacional tiene las
siguientes dimensiones: los métodos de mando, las caracteristicas de las fuerzas
motivacionales, las caracteristicas de los procesos de Comunicacion, las
caracteristicas de los procesos de influencia, las caracteristicas de los procesos de

toma de decisiones, las caracteristicas de los procesos de planificacién, las
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caracteristicas de los procesos de control y los objetivos de rendimiento y

perfeccionamiento.

Finalmente en la hipotesis especifica 3, se concluyé segun chi-cuadrado se observa
que el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion es
significativa a 95% y se rechaza la hipétesis nula (Ho), afirmando que existe relacion
significativa entre la Autonomia y el Desempefio laboral de los operarios de
limpieza de la empresa Grupo Norte Facility Perd SAC 2018. Hay una semejanza
con la tesis Campos (2013) los resultados obtenidos muestran que el primordial
modelo tiene un (2/5) 40% de bondad de ajuste admisible y uno muy proximo; lo
mismo para el modelo alternativo, mientras que el modelo alterno dos dio muestra
de tres de cinco (3/5) de bondad de ajuste aceptable y uno (1) muy préximo. Dando
cuenta que el modelo primordial y el alterno uno 14 no pudieron explicar la causa
de las relaciones entre las variables latentes, sin embargo, el modelo alternativo dos
si indican poder explicar la relacion existente entre el factor e satisfaccion laboral y
Desempefio laboral. Litwin y Stringer (1966) proponen las siguientes dimensiones:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperaciones,
estandares, conflictos e identidad. Estructura. Esta dimension engloba todo lo
referente a las reglas, procedimientos y niveles jerarquicos dentro de una
organizacion. La estructura de una empresa puede condicionar la percepcion que

los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo. (p.77)
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CONCLUSIONES

1. Se demostrd que existe una relaciéon directa y significativa entre Clima
Organizacional y Desempefio laboral de los operarios de limpieza en la
empresa Grupo Norte 2018. Comprobamos que existe una relacion de 22.4%
entre las variables. Es decir, a mayor Clima Organizacional, mejora el
Desempefio Laboral de los operarios, tal como se aprecia en la tabla N° 33.

2. Se demostrd que existe una relacion directa y significativa entre la
Comunicacion y Desempefio laboral de los operarios de limpieza en la
empresa Grupo Norte 2018. Comprobamos que existe una relacion de 22.4%
entre la dimension y la variable. Es decir, a mayor Comunicacion, mejora el
Desempefio Laboral, tal como se aprecia en la tabla N° 34.

3. Se comprobo que existe una relacion directa y significativa entre Autonomia
y Desempefio laboral de los operarios de limpieza en la empresa Grupo Norte
2018. Comprobamos que existe una relacion de 1.4% entre la dimension y la
variable. Es decir, a mayor Autonomia, mejora el Desempefio Laboral, tal
como se aprecia en la tabla N° 35.

4. Se comprobd que existe una relacion directa y significativa entre Motivacion
y Desempefio laboral de los operarios de limpieza en la empresa Grupo Norte
2018. Comprobamos que existe una relacion de 19.8% entre la dimension y
la variable. Es decir, a mayor Motivacion, mejora el Desempefio Laboral, tal

como se aprecia en la tabla N° 36.
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RECOMENDACIONES

Los diversos anélisis efectuados en el presente documento permitieron estructurar el
siguiente conjunto de recomendaciones, las cuales se le formulan a la Gerente General de
la empresa Grupo Norte con el fin de poder orientar el Clima Organizacional hacia la
mejora del Desempefio laboral entre los empleados.

De manera especifica se detectaron algunos aspectos que deben ser mejorados dentro de

las dimensiones del Clima Organizacional, pues sus resultados dejan mucho que desear.

1. Se recomienda que se debe establecer siempre la participacion de todos los
colaboradores para fortalecer la Comunicacion; asimismo, deben hacerles sentir
gue sus aportes o habilidades son importantes, que siempre son Yy seran
escuchados y que son parte de todo proceso. Los gerentes y/o jefes de areas son
esenciales en este proceso, deben considerar que es lo que sienten o perciben
sus colaboradores con la finalidad de fomentar una relacion directa con ellos,
en donde no solo podran conocer mas a sus colaboradores sino también les
ayudara a replantear su manera de poder evaluar su trabajo y su perfil
profesional. Es importante que el area encargada de talento humano cada cierto
plazo haga encuestas de Clima Organizacional con la finalidad de saber que
tanto estan motivados los colaboradores y con ello el Desempefio no sea menor
de los esperado no afectando las metas organizacionales logrando mejorar este
indice que se muestra aun con una relacion débil.

2. Serecomienda a los supervisores de cada unidad modificar las rutinas de trabajo
de los operarios de limpieza otorgandole mayor grado de responsabilidad al
empleado para asi elevar la Autonomia que dispone, para que el jefe no esté en

todo momento pendiente de los aspectos operativos de la empresa, asi como
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también otorgar charlas de capacitacion sobre conocimientos técnicos para que
las rutinas de trabajo modificados sean efectivos.

Se recomienda que se debe implementar estimulos en que los colaboradores en
que estén incentivados para fortalecer la Motivacion, no necesariamente se
requiere de bonos en efectivo porque muchas veces los colaboradores necesitan
ser estimulados, impulsados, invitados a ser participes de grandes cambios,
como, por ejemplo: Ascensos anuales, bono por asistencia, reconocimiento de
los altos mandos por medio de certificados, utilizar frases positivas, celebrar los
avances profesionales, etc.

El area encargada de gestion del talento humano son los responsables de generar
el cambio en este punto que tienden a tener una relacion muy débil que mediante
observacion directa y encuestas elaboradas de manera anénima pueden ayudar
a que se plantee un cambio de negativo a positivo o de positivo a consolidarlo
de manera positiva. Realizar reuniones en cada equipo donde un lider debe estar
a carago de realizar eventos que tengan que ver con capacitacion de temas
importantes para ellos hablando en el plano profesional segun el rubro debiendo
ser constantes, pero resaltar que este lider de equipo también debe ser
capacitado.

Se recomienda a los trabajadores de Grupo Norte, participar activamente en las
jornadas de capacitacion y talleres relacionados al puesto de trabajo, éstas
capacitaciones tienen que estar organizados por la empresa 0 terceros
especializados en el rubro, con la finalidad de fortalecer sus capacidades y
conocimientos técnicos referentes al cumplimiento de sus labores cotidianas y

asi fortalecer la eficiencia, eficacia y productividad.
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Anexo 1. Encuesta para conocer el clima organizacional

Estimado sefior (a) (Srta.):

Estamos realizando un estudio respecto al clima organizacional, es por ello que se ha elaborado este cuestionario para saber su

opinion.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que nadie puede identificar a la persona que ha

diligenciado el cuestionario.

DATOS GENERALES

Edad

Sexo F( )M( )Ocupacion

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)

Leyenda: 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

CLIMA ORGANIZACIONAL

N° COMUNICACION
Relacién interpersonal 1
1 [Me llevo bien contodos mis compafieros
2 |La organizacidn facilita una mayorinterrelacidn con otras areas de la organizacién
3 |Enla empresa se fomenta la cooperacion entre compafieros de trabajo
Canales de comunicacion 1
4 |Me comunico adecuadamente con mi jefe para la realizacidn de mis actividades
Se me brinda informacion escrita o por correo de mis actividades a realizar
6 | Entiendo los mensajes que se dan dentro de la organizacion
Conocimientos del personal 1
Tengo conocimientos sobre los procedimientos de mitrabajo
Cuento con las habilidades necesarias para dirigir grupos de trabajo
Conozco las capacidades y limitaciones de todos mis compafieros
AUTONOMIA
Toma de Decision 1
10 |La organizacién de la empresa me permite tomar decisiones dentro de mi puesto de trabajo
11 |Me gustaria asumir nuevas responsabilidades en mi trabajo, ademds de las que tengo actualmente
12 |[Tomo decisiones en mitrabajo sin consultar con mi jefe
Responsabilidad 1
13 [Soyresponsable del trabajo que realizo
14 |conozco las exigencias del trabajo
15 |Estoy comprometido integramente con mis funciones
Horario de Trabajo 1
16 |El horario de trabajo me permite desarrollarme en mi puesto
17 |Necesito mas horas para realizar mis actividades
18 [Trabajo mds horas de lo normal
MOTIVACION
Beneficios 1
19 |Los beneficios econdmicos que percibo en la empresa satisfacen mis necesidades basicas
20 |Es necesario unincentivo econdmico adicional a mi sueldo para desarrollar mejor mi trabajo
21 |Los incentivos econémicos de la empresa son superiores al de otra emprsas similares
Remuneracion 1
22 |Se me otorgan incentivos al momento de lograr objetivos
23 |Estoy contento con el salario que recibo
24 |La empresa me brinda estabilidad laboral
Aspiracion 1
25 |La empresa me ofrece una linea de carrera
26 [Mijefe me ayuda constantemente a conseguir mis propdsitos
27 |La empresa me da posibilidades de ascender a otros puestos
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Anexo 1. Encuesta para conocer el desempefio laboral

Estimado sefior (a) (Srta.):

Estamos realizando un estudio respecto al desempefio laboral, es por ello que se ha elaborado este cuestionario para sabersu

opinion.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que nadie puede identificar a la persona

que ha diligenciado el cuestionario.

DATOS GENERALES

Edad

Sexo F( )M ( ) Ocupacion

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)

Leyenda: 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

DESEMPENO LABORAL

N° PRODUCTIVIDAD
Capacitacion 1
1 |Lascapacitaciones que recibo son continuas
2 |[Las capacitaciones que recibo son faciles de entendery poner en practica
3 |Las capacitacidn que brinda la empresa, me permiten hacer mejor mitrabajo
Condiciones de Trabajo 1
4 |Las condiciones del horario de trabajo me resultan favorables
5 [Me resulta sencillo llegar a mi centro de trabajo
6 |Tengo todos los instrumentos necesarios para realizar mis labores
Compromiso 1
7 |Mesientoidentificado con la empresa
8 |Siempre realizo todas mis obligaciones
9 [Soy puntual.
EFICACIA
Nivel de Calidad 1
10 [Desarrollo mitrabajo con calidad
11 |Considero que tengo técnica para la limpieza de dreas
12 |Ejecuto oportunamente mis tareas
Metas Logradas 1
13 [Cumplocon las tareas asignadas
14 |Llego a Las metas dentro de los cronogramas establecidos
15 |Estoy pendiente de nuevas metas para lograr
Conocimiento del Puesto de Trabajo 1
16 |Conozco los procedimientos de trabajo de limpieza
17 [Conozco las funciones como operario de limpieza
18 | Cumplo con los instructivos de trabajo
EFICIENCIA
Adaptabilidad 1
19 |Me adapto con facilidad ante un cambio en mi puesto de trabajo y/o empresa
20 |Afronto con facilidad los cambios que puedan producirse en el trabajo
21 [Combino adecuadamente mis conocimientos, practica y experiencia para mitrabajo
Cooperacion 1
22 [Cuandose presentan inquietudesy problemas en mitrabajo los resuelvo con mis compafieros
23 |Participo enla solucién de los problemas de la seccién o area
24 |Mis compafieros me piden ayuda para hacer el trabajo que les corresponde ejecutar
Conocimientos técnicos 1
25 |Comprendo completamente las funciones que debo realizar
26 |El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite desenvolverme en mi puesto de trabajo
27 |Eltrabajo que realizo siempre satisface a mi jefe
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