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Introduccioén

Este trabajo se realizara con el propdsito de conocer cémo influye el clima organizacional
en el desemperio laboral de los trabajadores de la cooperativa el Tumi, para que de esta
manera podamos elaborar estrategias de intervenciébn que permita optimizar el

comportamiento laboral tanto de colaboradores como empleadores.

Asimismo, hay sumar a esta problematica la crisis econémica que vive nuestro pais, el
cual no serd ajeno a los empresarios quienes ante estas circunstancias se veran en la
imperiosa necesidad de tener trabajadores que soporten presion, que no protesten, y
ademas de todo tengan una calma aparente, y si le afiadimos una clima desfavorable en
la institucion donde se dé un ambiente optimo se obtendra negativos resultados tanto al
trabajador como al empresario. Por ello es importancia en la organizacién empresarial, ya
gue asi se podra cuidar el bienestar de los recursos humanos, que en definitiva son el

activo mas importante con el que cuentan.

También se observa un error muy frecuente de los empresarios, a la hora de seleccionar
personal, el cual se basa en el criterio del mejor curriculum vitae. Este criterio es un error,
puesto que para saber si el trabajador me rendird los resultados esperados, sera
operando a la persona una medicion constante de su desempefio como trabajador. En
suma tener el conocimiento y evaluar el clima organizacional puede impactar
significativamente en los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra

de bajo desempenio.

Por este resulta Util realizar evaluaciones sobre el desempefio de un trabajador, puesto
gue de esta formas las empresarios detecten los aspectos positivos y negativos de sus
colaboradores, ademas este tipo de practica motivara a sus empleados para que asi

busquen superar escalas en su misma organizacion.

Sin duda este estudio permite que una vez se tenga los resultados de la medicion de los
desempefios sera de ayuda puesto que serd una forma de ser transparente cuando se
trate de compensaciones otorgadas, las que sin duda serdn acorde a las metas logradas.
En consecuencia de esta investigacion se pretende conseguir una serie de herramientas
gue ayude a reducir el porcentaje de bajo desempefio y que esta sirva como antecedente

a nuevas investigaciones.



Finalmente, el presente proyecto de investigacion constard de dos capitulos. En el
capitulo | se trabajara el problema de investigacion, mientras que en el capitulo I
abordaremos el método.

Problema de investigacion
Planteamiento del problema.

En la actualidad el PerG se encuentra en vias de desarrollo y crecimiento en
cuanto a sus diferentes sectores econémicos que presenta, esto debido al auge
econdémico que atraviesa, es por ello que el pais cuenta con perspectivas positivas

respecto a la retencion del capital humano e incremento de la oferta laboral.

Ante la mejora del crecimiento nacional y por ende el crecimiento del talento
humano que atraviesa el pais, las empresas hoy en dia se encuentran en
reestructuracion en lo que respecta sus divisiones (areas de trabajo), cabe
recalcar que existe un mayor enfoque en el area de recursos humanos puesto que
es matriz de desarrollo y bienestar de todo colaborador y de aqui nace el
aprovechamiento al maximo de todo personal, teniendo como base un buen clima
laboral ya que a partir de esta variable dependerd mucho como cada participante

se manifiesta con aspiraciones positivas en el cargo o puesto a desarrollar.

Pero, no todas las organizaciones tienen conciencia de proporcionar un buen
clima organizacional y realizar planes de mejora, solo buscan mayor rentabilidad
gue es lo que se quiere hoy en dia, y dejan de lado la parte emocional de todo
colaborador, que como consecuencia estos comienzan a no identificarse con la
institucion, teniendo bajo desempefio en sus labores, la rotacién de los empleados
es mas frecuente, ademas de presentarse con mayor porcentaje denuncias del
tipo laboral. Lo que ocasiona asi mayores gastos administrativos y por ende mala

imagen a la institucion.

Por eso es indispensable superar esta problematica en las empresas, dado que
una adecuada gestion del clima organizacional dentro de las compafiias permitira
mejorar la calidad del entorno laboral, puesto que esta variable es un aspecto
determinante para la productividad y las motivaciones de los miembros de la
organizacion, es decir el clima organizacional es hoy un factor clave en el

desarrollo de las empresas, sin perder de vista el recurso humano.



Ante esta situacion, es importante sefialar que las empresas top peruanas
invertirAn mas en cultura organizacional, gestién y evaluacion del desempefio,
capacitacion y clima laboral, el proximo afio, segun el sondeo realizado por Diario
Gestion a inicios del afio 2017. La inversion de las empresas peruanas destinada
al fortalecimiento del recurso humano es una tendencia que se ha ido
fortaleciendo con el pasar de los afios en aras de crear un mejor clima laboral y
generar mayor productividad. Sin embargo, el 57% de empresas planea invertir
solo hasta US$ 100,000 anuales en gestion humana en el 2017, segun la
encuesta sobre gestion humana de EY Per(. Segun célculos del estudio, esto
representaria una inversion per capita menor a los US$ 100 anuales, lo que ha
sido calificado como muy conservador. De este porcentaje, el 28% invertira de
US$ 0 a US$ 50,000 (cifra que se reduciria 4 puntos porcentuales -pp- respecto al
2016) y el 29% de US$ 50,001 a US$ 100,000 (sube 4 pp respecto al 2016).

Pero es contradictorio que las empresas deseen incorporar iniciativas de larga
amplitud como transformacion cultural, gestion del cambio organizacional o
desarrollo de planes de carrera, con planes de inversiéon reducidos, anota EY
Perl. El 43% restante de empresas invertira entre US$ 100,001 a mas de US$
400,001. El estudio realizado por EY Peru se hizo a 142 empresas del pais en
sectores de banca y seguros, construccion, mineria y consumo masivo. Para el
2017, las empresas indicaron que las principales iniciativas de inversién en
recursos humanos seran en cultura organizacional (15%), gestién y evaluacién del
desempefio (13%), capacitacion (13%) y clima laboral (12%). Entre las distintas
tendencias que se encontraron en dicha encuesta, las que tendrdn mayor grado
de implementacién en el Perl seran los programas para potenciar el liderazgo, el
disefio participativo de la cultura organizacional, el analisis predictivo de datos y la

gestion de talentos.

Ademas, segun una encuesta de EY Perq, para los proximos dos afos, uno de los
principales desafios para las empresas sera la gestion y retencion de talento
31%, seguido de la capacitacién del talento 10%, otro sera consolidar el rol de
recursos humanos como socio estratégico 9%, y otros, en consecuencia es
fundamental que en toda empresa considere como una verdadera inversion el

disponer de recursos econdémicos para consolidar sus areas de RR.HH.

Por otro lado, Szeinman uno de los lideres de clima organizacional y capacitacion

de la consultora internacional Haygroup Peru, refiere que la clave para que se



propicie un clima organizacional exitoso, es tener la fijacion clara de hacia dénde
va la empresa y comunicarlo a su personal. Dado que esta forma las personas
sabran como contribuir en el ambiente donde laboren y en los resultados que se
obtenga. Asimismo, este lider enfatiza que en nuestro pais en estos ultimos 10
afios se han dado avances importantes en la mentalidad de los CEO de las
compafiias con respecto al clima organizacional, tanto es asi que estos cambios
estan siendo encaminados no solo en el aspecto interno de las empresas privadas

sino también en las publicas.

La empresa a estudiar sera la Cooperativa de Ahorro y Crédito el Tumi,
organizacion la cual presenta diferentes malestares en lo que respecta a su
personal, por lo tanto repercute en el buen desempefio de los mismos. La
problematica se basa en las escalas salariales, que no cuentan con un nivel de
homogeneidad referente al cargo o puesto a cubrir, con referente a las relaciones
interpersonales, los trabajadores pelean entre si por ser uno mas que el otro, no
existe un buen margen del trabajo en equipo, por ello la mayoria de veces cada
uno busca su propio beneficio, respecto al estilo de liderazgo que presenta la
organizacidn encontramos al autocréatico ya que solo da las ordenes a ejecutar y

no suele consultar.

Estas variables mencionadas hacen referencia a que el dia a dia del trabajador no
sea del todo eficiente que exista mucha molestia de parte de los trabajadores en
diferentes aspectos y no se puedan manifestar, lo cual conlleva a que se refleje un
bajo rendimiento o de lo contrario que lleguen a cumplir sus labores pero por el
solo hecho de no ser un desempleado mas, esto Ultimo significa que el
colaborador no se identifica con la institucion, cumple sus deberes, pero no se
exige a si mismo en entregar trabajo adicional para algun tipo de mejora. Cabe
mencionar que los ingresos nuevos suelen por lo general no adaptarse de manera
rapida y optan por dar un paso al costado o por otro lado se adaptan pero se

vuelven personas imitadoras de los altos mandos.
Formulacion del problema.
Problema general.

¢,Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Cooperativa el Tumi, 20167



Problemas especificos.

¢Como influyen las escalas salariales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Cooperativa el Tumi, 20167

¢,Como influyen las relaciones interpersonales en el desempefio laboral de los

trabajadores de la cooperativa el Tumi, 2016?

¢,Como influye el estilo de liderazgo organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Cooperativa el Tumi, 2016?

Justificacion de la investigacion.
El presente trabajo de investigacion se justifica a partir de los siguientes criterios:

Criterio Teorico, este trabajo de investigacion permitira aportar informacion
novedosa que favorezca un mayor entendimiento de la problematica del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa el
Tumi, tomando en cuenta diferentes factores que ayudaran a entender que
mejoras se pueden proporcionar en un futuro. Ademas de mencionar que no se ha
encontrado estudio alguno de esta problematica en dicha institucion, por lo cual
los resultados serian oportunos para las exigencias que se desarrollan en toda
institucion por los avances que se estan generando en el pais. Esta informacion
podrd ser utilizada por los directivos de la empresa y generar a partir de alli
diferentes estrategias de intervencién orientadas a fortalecer los vinculos laborales
entre todos los integrantes de la organizacién. Asimismo, es relevante porque a
través de la investigacion estamos contribuyendo en el quehacer cientifico y

aportando a enriquecer el marco tedrico de las variables investigadas.

Criterio Practico, a través de los resultados obtenidos se podra sugerir y/o
recomendar estrategias de mejoras o planes de intervencién orientada a la
solucion del problema identificado en la organizaciébn. También ayudara a
recomendar a la institucion estrategias y planes de contingencia que serviran
como soporte preventivo para que en el futuro estos problemas no se repitan o, en
todo caso tener mejores herramientas de solucién. Se pondra a disposicion de los
directivos de la organizacion todos los hallazgos para que actien preventivamente
cuando lo consideren necesario. Si el problema se resuelve, podra beneficiar por
un lado a los directivos de la organizacion porque los objetivos y metas

organizacionales permitiran afianzar su liderazgo en el rubro ademas de



Marco

garantizar su posicionamiento, sostenibilidad y por ende la competitividad. Por
otro lado, también se beneficiaran los colaboradores, porque con ello la
satisfaccion laboral sera una realidad cada vez mas cercana y tendrd una
marcada influencia sobre el desempefio laboral. En resumidas cuentas, ambos
elementos de la organizacién se veran favorecidos a partir de lo que pueda

sefalar la presente investigacion.

Criterio metodoldgico, se justifica porque como autora del presente estudio vamos
a elaborar y construir el instrumento recoleccion de datos que va a medir las
variables en la presente investigacion. Este aporte es muy importante porque es
una propuesta innovadora a partir de la revision bibliografica de nuestro tema de
investigacion. Hoy en dia en nuestro pais, se adolece justamente de instrumentos
de investigaciébn que permitan promover la realizaciébn de investigaciones
orientadas a generar nuevos conocimientos. Las universidades en los ultimos
afios no han colmado las expectativas en ese sentido es por ello que a través de
la presente investigacién asumimos este reto y deseamos que este material quede
como recurso disponible para que mas adelante otras personas que estén
interesadas en medir las mismas variables puedan utilizarlo como material de
referencia. Este aporte tecnoldgico es un aporte para la comunidad cientifica, toda
vez que es un legado para futuros investigadores orientados al estudio de la

misma problemaética.

referencial

Antecedentes.

Antecedentes nacionales.

Ortega, (2015), realizd una investigacion llamada “Las competencias laborales y
el clima organizacional del personal administrativo en las universidades
tecnoldgicas privadas del Lima”, y sus conclusiones son: Que se advierte una
relacion positiva considerable entre la competencia laboral y el clima organizacién
en consecuencia refieren que, toda empresa debe contar con mecanismos de
medicién de forma periddica de su clima organizacional, puesto que los resultado
sean positivos 0 negativos que se obtengan permitirdn que la gerencia y los
Recursos Humanos busquen disefiar estrategias para que se den un mejor el

clima organizacional en la empresa. Asimismo, el investigador precisa que es



importante el estudio de la cultura organizacional para asi alcanzar el éxito

organizacional de una empresa.

Orbegoso, (2010), realiz6 un trabajo de investigacion llamado “Problemas
Teoricos del Clima Organizacional”. Dentro de la investigacion muestra a los
problemas en relacion al clima laboral sus causas y efectos, menciona que existen
diferentes factores que causan malestar en la organizacion, tales como la
estructura organizacional, el tamafio de la compafiia, los reglamentos y politicas,
los cuales repercuten sobre la conducta de las personas (satisfaccion y
desempefio). Ademas, afirma que las organizaciones de gran tamafio son muy
jerarquizadas y formalistas sus colaboradores experimentan la alineacion y poco
compromiso a comparacion de las empresas de menor tamafo ya que muestran

un trato mas personalizado y solidario por parte de sus lideres.

Granda, (2006), realizé un trabajo de investigacion llamado “La insatisfaccion
Laboral como Factor del bajo rendimiento del trabajador”. Este trabajo tiene por
objetivo identificar y describir las caracteristicas que influyen en el bajo
rendimiento del trabajador, ya que existen muchas empresas las cuales tienen
este tipo de problema. Los aspectos mas representativos que generan la
insatisfaccion laboral son: la insatisfaccion en el puesto; la insatisfacciéon con la
empresa Yy la insatisfaccion en el salario; cabe recalcar que también influye las
caracteristicas individuales de cada persona ya que todos los trabajadores no
reaccionan de la misma manera, entre ellas tenemos caracteristicas individuales,
aqui se menciona al trabajo en si mismo, nos dice que para tener una buena
satisfaccién laboral es fundamental la creatividad, responsabilidad y variedad de la
tarea; otra caracteristica es el de las relaciones humanas, aqui debe existir la
interaccion y relaciones interpersonales entre compafieros, autoridades y
subordinados; Ademas de mencionar la caracteristica fisico - econdémico, aqui
sefala a los salarios prestaciones y ascensos que deben ejecutarse de manera

efectiva para el desarrollo del colaborador.
Antecedentes internacionales.

Adams, (2013), realiz6 un articulo llamado “México, el pais con mayor
insatisfaccion laboral de Latam”. En este articulo da a conocer el informe
publicado por Gallup (organizacion con sede en Washington, DC), el cual nos dice
gue en el mundo existe el doble de trabajadores activamente desconectados que

trabajadores comprometidos que aman sus puestos. Gallup desde los afios 90



mide la satisfaccion de los empleados a nivel internacional a través de una
encuesta que perfecciona afio a afo, es asi que descubre que solo el 13% de 189
paises se siente comprometido con su trabajo eso significa que solo dicho
porcentaje tiene profunda conexién con su empleador y tiene empefio por innovar
cada dia e impulsar a su empresa. También existe cierto porcentaje que se hace
llamar activamente desconectado es decir odian su puesto de trabajo, ademas de
existir otro gran porcentaje de personal no comprometido. A través de su Ultima
encuesta realizada obtuvo que México es el pais que encabeza a los trabajadores
menos felices. Por otro lado el pais que obtuvo mejores nimeros fue Estados

Unidos.

Torres, & Huérfano, (2012), realizaron una investigacion en la cual refieren que la
confianza en la fuerza laboral generara que se eleve la productividad, asimismo
una importante filosofia esta centrada en el personal que labora en la empresa
mediante valores institucionales que permitan el desarrollo de la persona como
trabajador e individuo seran la clave del éxito, sin duda estos propdsitos en
mediano y largo plazo resultaran rentables y eficientes mas adn que una
administracion convencional de trabajadores. Por ultimo aducen que si las
empresas se someten a auditorias de clima laboral esto generara mayor

productividad empresarial.

Vidaurre, (2009), realizo una investigacién en el Salvador, en el cual refiere que el
clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que
pueden desintegrarse en muchos factores, etc. Dentro del campo laboral debe
entenderse que influyen mucho las emociones del trabajador asi como cada
suceso que ocurra. En conclusién, con dicha investigacion se demostré que los
trabajadores responder mejor cuando encuentran en confort en su clima laboral y
por lo tanto se logra la productividad y ello conlleva a la satisfacciéon del

consumidor.

Marco tedrico.

Clima Organizacional.

Origenes.

El origen del estudio puede decir que se inicié en las investigaciones sobre los

climas sociales realizados por Kurt Lewin y sus colaboradores en los afios 30 del
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S. XX, el cual tenia por objetivo centrarse en presentar cualquier proceso social
particular, como es el caso de las interacciones entre los miembros de un

grupo (Alcover, Moriano, Osca, & Topa, 2012).

Asimismo, segun Gémez, (2011), refiere que, el origen del clima organizacional sé
sita en la psicologia, el cual era conocida entonces como Psicologia Industrial,
asimismo, formalmente se instituyé en América a principios del S. XX., dandose
su fortalecimiento con la segunda guerra mundial, debido a que se empezé a
tratar temas referido a una debida seleccion de personas y de las formas

remuneracion que se fijaran.

Pero quien acufara el término de clima organizacional segin Brunet, (1987),
refiere que, quien introdujo por primera vez al area de psicologia organizacional el
concepto de clima organizacional fue Gellerman en 1960. Ademas, nos indicia
gue su definicion estuvo influido por dos escuelas de pensamiento la primera fue
la escuela Gestalt, la cual se centraba en la organizacion de la percepcion, es
decir la personas basan sus criterios en lo que perciben o deducen y demas su
comportamiento se da en funcién a cédmo ven el mundo. La segunda escuela fue
la funcionalista, segln esta escuela el pensamiento y comportamiento de un
persona se debe al ambiente en que convive en este aspecto cabe sefalar que
las diferencias individuales van a jugar un papel de importancia en la adaptacién

de la persona en su ambiente.

Como podemos ver, las investigaciones sobre la psicologia organizacional
generan que esta disciplina amplifique su cobertura con el fin de generar
bienestar laboral de los trabajadores. Asimismo, con esta disciplina se comenzo el
estudio de los problemas que afectaran el desenvolvimiento laboral tales como la
rutina, cansancio, etc., ademas, se aborddé temas como estudio de la
personalidad, la habilidad del liderazgo, la capacitacion del aprendizaje, la
percepcion, la fatiga laboral, el rendimiento entre otros. En consecuencia, este
campo de estudio juega un papel importante, puesto que mediante las estrategias
de la psicologia organizacional, se podra identificar y también conocer a las
personas mediante la exploracion de sus motivaciones asi poder sacar a flote las
competencias que poseen, por ello no cabe duda que un buen clima
organizacional generara que un individuo se adapte facilmente (Edel. & Garcia,
2007).

11



Definiciones.

Clima organizacion viene significar el ambiente donde un individuo desempefia su
labor a diario, el trato que un patron puede tener con sus operarios, y demas
relaciones entre los que laboran y los proveedores. Es decir este clima puede ser
un vinculo o también un obstaculo para el buen desempefio de un servicio o de
determinadas persona ya sea que encuentren dentro o fuera de él, también
puede ser un factor de distincion e incluso influir en el comportamiento de quienes
lo trabajen en la empresa. En consecuencia, es la expresion personal de la
percepcion que el trabajador y sus directivos se forman del servicio de
alimentacion al que pertenecen y que indice en el desempefio del mismo (Tejada,
2007).

Asimismo, segun los estudios de Lewin, (1951), la fundamentacion tedrica basica
sobre el clima organizacional refiere que, los comportamientos de los trabajadores
no se deben Unicamente a las caracteristicas personales tales como su
motivacién, la percepcion que tenga este individuo con su mundo laboral, sino
también influye el clima de trabajo y sus componentes de la organizacion, el cual

se verd reflejado en su rendimiento y productividad en la empresa.

Tagiuri, (1968), refiere que, se entiende que el clima organizacional, viene a ser
una cualidad relativa del medio ambiente interno de una empresa. Es mas esta
cualidad se vera reflejada en la conducta de miembros, en consecuencia se

describe en términos de valores a un conjunto particular de caracteristicas.

Hall, (1972), define, al clima organizacional como el conjunto caracteristicas de un
ambiente laboral, el cual puede percibirse sea de forma directa o indirecta por los

trabajadores es decir esto supondra una fuerza en la conducta del trabajador.

James & Jones, (1974), definen el clima organizacional por medio de un modelo
integrador de conducta organizacional, es decir a partir de este modelo algunas
dimensiones del clima injieren, e incluso varian las influencias entre los
componentes de la organizacién e incluso se relacionara actitudes individuales y

comportamientos con el desarrollo del trabajo.

Brunet, (1987), define que, el clima organizacional se ve influenciado por las
variables del medio y las personales. Es decir, se tendr4 en cuenta aspectos
organizacionales como los conflictos, el liderazgo, los sistemas de recompensas,

el control, las supervisiones, también se tendran en cuenta las particularidades del

12



medio fisico de una organizacién. Ademas, este autor resalta en su libro El clima
de Trabajo en la Organizaciones una polémica sobre la definicion de clima
organizacional, en cual refiere que el clima en toda organizaciébn puede ser
percibido por una persona sin que sea consciente del papel y la existencia de
factores que lo integren, es por ello que es dificil la medicién del clima, puesto que
no se sabe concretamente si el trabajador lo evalia en funcion a su opinién o a

las caracteristicas de la organizacion.

Silva, (1996), refiere que, debe entenderse como una propiedad de la persona al
clima organizacion que se advierte en una organizacion, puesto que tiene la
potestad de integrar a los individuos y a sus caracteristicas individuales como el
rendimiento, la motivacion, satisfaccion, y otros., también tenemos caracteristicas
de las relaciones intergrupal y las caracteristicas propias de la organizacion

desde su estructura organizacional etc.

Martinez, (2003), indica que, se entiende por “clima organizacional a aquel que
determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, rendimiento,

productividad, satisfaccién, y otros” (p. 70).

Maisch, (2004), Indica que, si evalla el clima organizacional entonces podemos
determinar el grado de dificultad que puede darse en una empresa respecto a sus
recursos humanos. Dado que el fin del capital humano trabaja es conducir a la

empresa a la productividad y por ende de la organizacion.

Gadow, (2010), describe, al clima organizacional, como a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién y su relacién con las diferentes
dimensiones de la misma, es decir es un componente importante de la cultura en

una organizacion.

Chiavenato, (2011), considera que, el clima organizacional viene a ser el medio
interno y la atmdsfera de una empresa. donde los factores como la politica, los
estilos de liderazgo, la tecnologia, la etapa de la vida del negocio, y otros, son
factores muy influyentes en la actitud y comportamiento de un trabajador y que se

ve reflejado en su desempefio y productiva en la empresa.

Soto, (s/f), coincide refiriendo que, el clima organizacional esta relacionado con
factores internos y externos, las mismas que afectaran el desempefio de los

integrantes de una empresa. Dado que las caracteristicas del medio donde se
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labore son percibidas por el trabajador ya sea indirecta o directa lo cual se vera

reflejado en su comportamiento y rendimiento laboral.

Gongalves, (s/f), indica que, el enfoque que ha demostrado mayor utilidad sobre el
concepto de Clima Organizacional, es aquel que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el empleado tiene de las estructuras y también

procesos que ocurren en su medio laboral.

Entonces de todo anterior se desprende, que debemos entender por clima
organizacional al medio interno de una organizacién, en donde se involucra
diferentes aspectos entre los cuales tenemos la tecnologia, la politica, el tipo de
organizacion que se maneja, las metas, los reglamentos internos, ademés de
estos elementos se debe tener en cuenta las actitudes, valores y comportamiento

de los individuos que laboren en una empresa en el dia a dia.

Caracteristicas del clima organizacional.

Segun, Brunet, (1987), refiere que, el concepto clima presenta caracteristicas
propias. En consecuencia, el clima organizacional, viene a ser una configuracion
de las caracteristicas personales y de la organizacion. Como podemos ver, resulta
gue el clima organizacional es un componente multidimensional de elementos
qgue influird en el comportamiento del trabajador, asi como el factor atmosférico
influye en el comportamiento. Ademas, cabe sefialar que el clima dentro de una
organizacién puede dividirse en tamafio de la organizaciébn, en modos de
comunicacion, en términos de estructuras organizacional, en estilo de liderazgo de

la direccién, y otros.

Para, Rodriguez, (2005), entre las caracteristicas del clima organizacional

tenemos:

— El clima en una organizacién, goza de una visible estabilidad que se debe
entender como permanencia, sin obviar que siempre existen circunstancias
gue permitan un cambio.

— Surte impacto este tipo de influencia, en el comportamiento y en las actitudes
de los individuos de la organizacion.

— influye en las obligaciones pactadas e incluso en su identificacion de los

individuos de una organizacion.
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— los individuos de una organizacion se veran afectados por cada una de las
variables estructurales de las que compuesta una organizacién tales como la

politica, el sistema de contratacion, etc.
Desempefio Laboral.
Definiciones.

Es el comportamiento de los trabajadores y los resultados obtenidos en un tiempo
determinado, asi como la motivacién, cuanto mejor sea la motivacion mejor puede
desempefiar su trabajo y por ende mejora la productividad de manera mas eficaz
y mas productiva. Es importante que la empresa conozca las necesidades del

trabajador y debe actuar en consecuencia de los hechos que se generen.

Segun, Pedraza, Amaya & Conde, (2010), refieren que, debe comprender por
desempefio laboral, al actuar de los trabajadores, que tienen por fin el cumplir con
las metas trazadas en una empresa, ademas pueden ser evaluados por sus

competencias en el rendimiento laboral en la empresa.

Milkovich & Boudrem, (1994), definen que, el desempefio en el area laboral, viene
a ser el grado en que el trabajador, viene cumpliendo con los requisitos en su

labor.

Quero, Mendoza & Torres, (2014), refieren que, mediante esta cualidad se conoce
el grado de cumplimiento de las actividades de los trabajadores en una

organizacion.

Ante esta situacion, es necesario que los empresarios, tengan informacion fiable
y por su puesto oportuno cuando se tome juicio, es decir se debe evitar las
informaciones de tipo autopsia, si no aquellas que revelen y permitan alcanzar los
objetivos trazados. Asimismo, el empleo de indicadores del desempefio permite
solamente el monitoreo del desempefio en términos de eficiencia mas no toman
en cuenta la medicién de la eficacia, en este aspecto cabe sefialar que este Gltimo
es el que permite orientar a las organizaciones a alcanzar sus objetivos y metas.
En consecuencia, una buena gestibn empresarial constituird un instrumento
primordial para saber cual es el nivel de desempefio de sus trabajadores y de no

estar conforme buscar estrategias que permitan mejorarlo (Payan, 2006).
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Asimismo, es oportuno sefalar que el desempefio laboral es un indicador, que nos
permite saber si es exitoso una persona, una empresa a la hora de alcanzar sus
metas. Es por ello al ser evaluados la medicién del desempefio nos permite saber
que tanto se ha cumplido los objetivos sean individuales o laborales (Robbins,
Stephen, Coulter 2013).

Pero es usual que las empresas solo venga evaluando la forma como sus
trabajadores desempefan sus actividades en la labor, sin embargo en compafiias
de menos rango tales como las de servicio es requerible mayor informacion
en las conductas de desempefio como: 1) el desempefio de actividades, en cual
consisten en el cumplir todo tipo de obligacion y otras de responsabilidad que
tiene todo trabajador en una empresa; 2) el civismo, el cual consiste en el
aspecto psicolégico de la empresas como las normas de cordialidad en el centro
laboral, etc.; 3) Falta de la produccién, trata de que los trabajadores de una
empresa incurran en inasistencias, robos, cooperativismo, etc., (Robbins & Judge,
2013).

Por otro lado, segun, Dessler, (2001) refiere, que se debe entender a la
calificacion a un empleado comparando su actuacion, presente o pasada, con las
normas establecidas para su desempefio. Asi pues el proceso de evaluacion
implica: establecer las normas del trabajo, evaluar el desempefio real del
empleado con relacion a dichas normas y volver a presentar la informacion al
empleado con el propésito de motivarle para que elimine las deficiencias de su
desempefio. Asimismo, Werther, (2000) define, que es el proceso mediante el cual

se estima el rendimiento global del empleado.

Asimismo, Chiavenato, (2011) refiere que, mediante la evaluacién de la actividad
laboral, se permitiria medir el potencial humano para determinar su desempefio,
saber que tan competitivos son los trabajadores, asimismo esta evaluaciéon
permitird superar y efectivizar el crecimiento para asi alanzar metas no solo

individuales sino también las empresariales.

Segun, Dessler (2009), indica que la evaluacién implica, ler. Asentar normas de
trabajo, 2do se medir4 el desempefio en relacion con las mencionadas normas
laborales, 3ero el resultado del trabajador permitird mejorar y superar deficiencias
con la finalidad de encontrar extraigas para un mejor desempefio y asi superar la

vaya obtenida.
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Liderazgo.
Definiciones.

Hampton, (1997), define al liderazgo como la capacidad de ofrecer orientacién y
direccion para realizar diferentes actividades con los subordinados, indica que es
una habilidad directiva que poseen los buenos gerentes y de lo cual carecen otros
que no lo son. Ademas, menciona las diferentes cualidades que tiene un lider:
fuerte impulso de responsabilidad y terminacion de las tareas, vigor y persistencia
en obtencion de las metas, osadia y originalidad en la solucion de problemas,
deseo de tomar iniciativa en diferentes situaciones, seguridad en si mismo,
identidad que tiene con el personal y disposicion que tiene en aceptar las

consecuencias de la propia decision o accion realizada.

Chiavenato, (2011), destaca que se entiende que liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en un actuar la misma que esta dirigida a través del proceso
de comunicacibn humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos.

Lepeley, (2003), define, que se debe entender al liderazgo como “una ciencia que
tiene por finalidad dirigir a una organizacion de la circunstancias presentes a unas

circunstancias mejores a futuro” (p.23).

Evans, (2008), define al liderazgo como “una proceder que permite obtener
resultados positivos en la gente y los sistemas por medio de la autoridad, a fin de

tener un impacto significativo y lograr resultados importantes” (p. 207).

Crespo, Pefa, Lépez, & Carrefio, (2003), es un fenédmeno social, que ocurre
Unicamente en grupos sociales. Es mas mediante el ejercicio del liderazgo se
puede influir en las personas para que actlen voluntariamente y con agrado, y de
esta forma conseguir las metas del grupo. Ademas, no hay olvidar que el lider
puede surgir o ser nombrado a diferencia del administrador dado que este se

nombra.

En consecuencia la funcion del liderazgo en la gestion empresarial es de suma
importancia, sobre todo en la gestion de servicios de empresa, donde predomina

el producto, puesto que es en las personas y no en las maquinas etc., donde el
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liderazgo despliega sus virtudes de orientacion, guia, motivacion, direccién, y

otros (Maqueda, & Llaguno, 1995).

Relaciones Interpersonales.

Definiciones.

Marroquin & Villa, (1995), sobre la importancia de la comunicacion interpersonal:
La comunicacion interpersonal es no solamente una de las dimensiones de la vida
humana, sino la dimension a través de la cual nos realizamos como seres
humanos (...) Si una persona no mantiene relaciones interpersonales amenazara

su calidad de vida.

Bisquerra, (2003), refiere que, se entiende por relacion interpersonal a una
interacciodn reciproca entre dos 0 mas sujetos. El cual consiste en las relaciones
gue tienen los individuos en la sociedad, las mismas que se encuentran normadas

por reglas normas del buen vivir.

Asimismo, Fernandez, (2003), refiere que, laborar en un ambiente saludable,
estable, es sumamente importante para el trabajador, puesto que esto influye
tanto en lo personal como para la empresa. En consecuencias se dan de formas
distintas la relacién humana, tanto es asi que hay circunstancias que el ambiente
en el trabajo puede ser o bien optimo como inestable para los trabajadores,

donde ellos afianzan sentimientos de afecto entre unos y otros.

En suma el factor que sigue en orden de importancia para unas buenas relaciones
laborales, es que el empleado pueda conservar su propia estimacién asi como ser
respetado por su personalidad y su dignidad como persona. Esto se conseguira
tan solo en el caso de que el crea que su superior inmediato, la direccion y la
empresa estan interesados en su bienestar y en su éxito personal. Es natural
guerer sentirse importante en la organizacion y ser algo mas que un namero en el

reloj verificacion o un pifién en una rueda dentada (L6pez, 1973).

Por ello es importante el estudio de las relaciones interpersonales en una empresa
puesto que esto permitira que la gestion administrativa mejore la relacion de
todos aquellos que trabajen en una empresa, desde el presidente de una

compafiia, al trabajador, puesto que de esta forma todos realizaran un mejor
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desemperio de funciones al estar motivados, lo cual permitird tener beneficios no

solo personales sino también a la empresa.
Objetivos e hipotesis

Objetivos.

Objetivo general.

Determinar la influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores

de la Cooperativa el Tumi. - 2016.

Objetivos especificos.

Analizar la influencia de las escalas salariales en el desempefio de los
trabajadores de la Cooperativa el Tumi.- 2016.

Analizar la influencia de las relaciones interpersonales en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Cooperativa el Tumi.- 2016.

Analizar la influencia del Liderazgo Organizacional en el desempefio de los

trabajadores de la Cooperativa el Tumi.- 2016.
Hipotesis.
Hipotesis general.

Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Cooperativa el Tumi.- 2016.
Hipotesis especifico.

Existe relacion significativa entre las escalas salariales y el desempefio de los

trabajadores de la Cooperativa el Tumi. -2016.

Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Cooperativa el Tumi. -2016.

Existe relacion significativa entre el liderazgo organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Cooperativa el Tumi. -2016.
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Método

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion.

El presente trabajo es de tipo descriptivo correlacional - causal ya que en ella se
estudiara cada uno de los factores del clima laboral y el desempefio de los

trabajadores de la Cooperativa el Tumi.

Segun Hernandez., Fernandez., & Baptista, (2010), este tipo de estudio tiene
como propésito conocer la relaciébn que exista entre dos o mas conceptos,

categorias o variables en un contexto en particular.

Asimismo, la investigacién sera de enfoque cuantitativo, porque se “usara la
recoleccién de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el

analisis estadistico” (Hernandez, Fernandez, & Batista,. 2010, p. 4).
Disefio de investigacion

En la presente investigacion se uso el disefio de investigacion no experimental, ya

gue no se manipulara las variables de estudio.

Hernandez., Fernandez., & Baptista, (2010), menciona, en la investigacién no
experimental estamos mas cerca de las variables formuladas hipotéticamente
como “reales” y en consecuencia tenemos mayor validez externa (posibilidad de

generalizar los resultados a otros individuos y situaciones comunes).

20



Variables

Tabla 1

Descripcion de variable clima organizacional y sus dimensiones

Variable Definicion nominal Dimensiones Indicadores
. L . *Pago por horas extras
El clima organizacional es &l Salarios
.. * i
medio interno de toda Incentivos
organizacion en donde se
involucran diferentes aspectos
. asi como latecnologia, las . . .
Clima o : Relaciones *Personas que trabajan en equipo
o polticas | normas | 1as .
organizacional interpersonales |+ Reuniones de confraternidad

relaciones interpersonales | los
tipos de liderazgo estos
componentes repercutaran en el
comportamiento de cada
miembro.

Tipo de liderazgo

*Liderazgo autocratico
*Liderazgo paternalista
*Liderazgo paricipativo

Fuente: elaboracion propia

Tabla 2

Descripcion de variable desemperio laboral y sus dimensiones

Variable Definicion nominal Dimensiones Indicadores
. . o *Tiempo para ejecucion de funciones
El desempena labaoral es el Mivel de eficiencia .
rendimiento y el * Metas cumplidas
comportamiento que manifiesta
gl trabajador al momento de
. realizar sus funciones , aqui . .
Desempeno | ., . . q . * Satisfaccion labaoral
iaborl interviene diversos aspectos Climalabaoral
. . . %
como son : nivel de eficiencia , Infragstructura
el clima laboral ylas
competenecias que se refleja
cada participante de la
F .p . . *Destrezas
arganizacion . Competencias

*Trabajo bajo a presion

Fuente: elaboracion propia
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Muestra
La poblacién con la que cuenta respetivamente la Cooperativa de Ahorro y Crédito el
Tumi es aproximadamente de 500 personas mayores de edad, residentes en Lima y

provincia, estas personas en su mayoria pertenecen al nivel socioeconémico By C.

La muestra de estudio para la presente investigacion estara conformada por 80
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito el Tumi que se encuentran en Lima,
estas personas estan comprendidas entre las edades de 25 a 45, con estudios
superiores ya sean técnicos como universitarios y cuentan con contratos tanto de

modalidad renovable como indefinidos.

El tipo de muestreo que se empleo fue el probabilistico aleatorio y la técnica de muestreo
aleatorio simple. Segun, Hernandez., Fernandez., & Baptista, (2010), refieren que: “la
muestra es, en esencia, una parte de un grupo que se pretende estudiar, la cual existe
dos tipos de muestras como son las muestras probabilisticas y las muestras no

probabilisticas” (p. 217).

Para los criterios de inclusibn y exclusion se tendran en cuenta las siguientes

caracteristicas:

Criterios de inclusion:
Personas entre 25 a 45 afios de edad.
Ambos sexos.
Estar de acuerdo en patrticipar en el estudio.
Antigliedad laboral, mayor a 6 meses.

Criterios de exclusion:
Trabajadores modalidad reemplazo.
Trabajadores que se encuentran de vacaciones.

Trabajadores que presenten discapacidad.
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Instrumento de investigacion

En la presente investigacion se utilizara como instrumento de recoleccion de datos, las

encuestas.
Ficha Técnica.

Nombre del instrumento: encuesta para medir: el clima organizacional y su

influencia en el desempefio laboral.
Autora: Judith Estefany Abarca Pacheco.
Afo: 2016.
Procedencia: Universidad San Ignacio de Loyola.
Objetivo: Medir el clima laboral.
Dimensiones o areas: todas las areas.
Aplicacién o administracion: individual
Poblacion: colaboradores de la Cooperativa el Tumi
N° items: 32 preguntas.
Duracion: 10 a 15 minutos por cada encuesta.
Validacion: 95%.
Confiabilidad: 95%.

Procedimientos para la recoleccion de datos

El instrumento que se elabord para medir la problematica fue la encuesta, la cual fue
validada por 3 jueces expertos, entre ellos participaron dos profesores los cuales cuentan
con conocimientos en el tema, ademas de un gerente de recursos humanos. Ellos
revisaron las preguntas planteadas y en algunos casos manifestaron algunos cambios

las cuales se modificaron antes de su previa aplicacion.

Terminada la encuesta aplicar se solicitd a la gerencia de recursos humanos de la
cooperativa de ahorro y crédito permiso de acceso a las instalaciones, los cuales
accedieron a otorgarnos explicAndoles el objetivo final de la ejecucion de la encuesta al

personal y que al término del mismo se compartird los resultados de este proyecto que
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les permitira conocer y tomar decisiones que brinden solucion a dicha problemética.
Dentro de los procedimientos establecidos se indic6 que para tener un grado mayor de
validez se ejecutaria en 4 dias tomando grupos de 20 trabajadores ya que de esta forma
permitira medir la realidad de la variable, los pasos que se realizaron para la toma de la
encuesta son los siguientes:

e Se reunié a primera hora al primer grupo, se considerdé antes del inicio de sus
labores.

e Una vez reunidos se entregd las encuestas, dandoles una pequefa introduccién del
fin de dicha encuesta.

e EIl proceso se llevé a cabo aproximadamente de 10 a 15 minutos por cada
colaborador, se us6 términos simples que no permita analizar mucho las preguntas,

ni generar plazos mas extensos.

Plan de anédlisis.

Andlisis descriptivo, los datos fueron procesados estadisticamente con medida de

tendencia central tales como la media, mediana, desviacién y varianza.

Andlisis inferencial, la constatacion de hipétesis se realizé con el estadistico coeficiente
de relacion de Pearson.

En ambos casos se trabajo con la version spss 23.
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Anexos

ENCUESTA PARA MEDIR: El clima organizacional y su influencia en el desempefio

laboral

Buenos dias. Somos estudiantes de la Universidad San Ignacio de Loyola, estamos

realizando una investigacion acerca de “El clima organizacional y su influencia en el

desemperio laboral de los trabajadores de la Cooperativa el Tumi, Lima - 2016y

necesitamos de su colaboracion para dar respuesta a las siguientes preguntas.

Usted tiene méas de 6 meses laborando en la Cooperativa de ahorro y crédito el Tumi?

a. Si
b. No (Fin de la encuesta)
Senale su edad actual................

Variablel: Clima organizacional

a) Dimensién: Salario
Indicador: Pago por horas extras
realizadas

1. ¢La empresa promueve una politica
de pago por horas extras?

a. Siempre
b. Solo cuando es necesario
c. No

2. ¢Esta satisfecho con el pago que
recibe por las horas extras que
realiza?

a. Muchas veces
b. Pocas veces
c. No nunca.

3. ¢Cual es el nivel de agrado?

a. Alto
b. Bajo
c. Regular

Indicador: Incentivos

¢, Recibes incentivos por parte de la
Cooperativa de ahorro y crédito el
Tumi?

a. Si
b. No

c. Portemporadas

Sefala los tipos de incentivos que
recibes...

a. Econémico

b. Viaje
c. Dialibre
b) Dimension : Relaciones

interpersonales

Indicador: Trabajo en equipo

6. ¢Se promueve el trabajo en equipo

en la Cooperativa de ahorro y crédito
el Tumi?

a. Si
b. No
c. A veces.
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7. ¢Con qué frecuencia prefieres
trabajar en equipo?

a. Alta frecuencia
b. Poca frecuencia
c. Nunca

8. ¢(COmo calificas la relacion con tus
comparnieros de trabajo?

a. Muy buena
b. Buena
c. Mala

Indicador: Reuniones corporativas

9. ¢La cooperativa el Tumi realiza
reuniones de confraternidad?

a. Si
b. No
c. Aveces

10. ¢Con qué frecuencia participas de
estas actividades?

a. Alta frecuencia
b. Poca frecuencia
c. Nunca

11. Tu asistencia a estas actividades es:

a. Voluntaria
b. Obligado
c. Por coaccion
d. Por amenaza

C) Dimensidn: Tipo de liderazgo

12. ¢ Consideras que tu jefe inmediato es
un lider?

a. Si
b. No
c. Enproceso

Indicador: Liderazgo Autocratico

13. ¢Tu jefe inmediato es una persona
autoritaria?

a. Siempre
b. A veces
c. Nunca

14. ;Tu jefe inmediato tiene el control
sobre todo y todos?

d. Siempre
e. Usualmente
f. Nunca.

Indicador: Liderazgo Paternalista

15. Sientes que tu lider tiene un trato
sobreprotector hacia tu persona?

a. Si
b. No
c. A veces.

16. ¢Tu lider te limita en la toma de
decisiones?

a. Siempre
b. Casi Nunca.
c. Nunca.

Indicador: Liderazgo Participativo

17.¢Consideras que tu lider es
participativo?

a. Si, siempre.
b. Casisiempre
c. Nunca.

18. Indicar el grado en el que tu lider
valora el aporte del grupo.

a. Alto
b. Medio
c. Bajo

Variable 2: Desempefio Laboral

A) Dimensién Nivel de eficiencia
Indicador: Tiempo para ejecucion de
funciones

19. ¢ Cumples con el tiempo requerido
para la ejecucion de todas tus
funciones?

a. Si, siempre.

b. Usualmente.
c. Nunca
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20. En qué porcentaje cumples con las
metas que establece la cooperativa
el Tumi?

a. Del 0% al 25%
b. Del 26% al 50%
c. Del 51% al 100%

a) Dimension Clima Laboral
Indicador: Satisfaccién laboral.

21. ¢ Le gusta su actual trabajo?

a. Me gusta
b. Me es indiferente
c. No me gusta

22. ¢, Con qué frecuencia usted se siente
satisfecho con su trabajo?

a. En todo momento
b. Casisiempre
c. Nunca

23.Tu satisfaccion laboral esta
relacionado a:

a. Infraestructura
b. Horario de trabajo
c. Relacion con tu jefe.

24. ¢ En qué nivel ubicas tu satisfaccion
laboral?

a. Alto
b. Regular
c. Bajo

Indicador Infraestructura.

25. ¢ Considera que la cooperativa el
Tumi cuenta con la correcta
infraestructura en sus diferentes
areas?

a. Si, entodas las areas.
b. En algunas areas.
c. No, en ningun é&rea.

26.¢Cuentas con las herramientas
necesarias para la elaboracién de tus
funciones?

a. Si, siempre
b. No
c. Aveces.

c) Dimension: Competencias
Indicador: Destrezas

27. ¢ Sientes que tus habilidades estan
de acuerdo con el tipo de actividad
que realizas?

a. Si, siempre.
b. Aveces
c. Nunca

28. En relacion con la pregunta anterior,
Indica el nivel de habilidad con el
cual te caracterizas a la hora de
realizar tus funciones.

a. Nivel alto
b. Nivel medio
c. Nivel bajo

29. ¢La empresa promueve el desarrollo
de tus destrezas

a. Si
b. No
c. Aveces

Indicador: Trabajo bajo presion

30.¢En la Cooperativa de ahorro y
crédito el Tumi se trabaja bajo
presion?

a. Si
b. No
c. Aveces

31. ;,Te sientes a gusto de trabajar bajo
presion?

a. Si
b. No
c. Aveces

32.¢,como afrontas el trabajo bajo
presion?

a. Bajo
b. Medio
c. Alta
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PROBLEMA
GENERAL

Titulo de la investigacién: “ El clima orga

OBJETIVO
GENERAL

HIPOTESIS
GENERAL

Matriz de consistencia.

fluencia en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Cooperativa el Tum

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

, Lima -2016

JUSTIFICACION

cCoémo influye el clima
organizacional en el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
cooperativa el tumi,
20167

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

*¢Como influyen las
escalas salariales en el
desempeiio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa el tumi,
20167

*¢,Como influyen las
relaciones
interpersonales en el
desempeio laboral de
los trabajadores de la
cooperativa el tumi,
20167

*¢Coémo influye el Estilo
de Liderazgo
Organizacional en el
desempefio laboral los
trabajadores de la
Cooperativa el tumi,
20167

Determinar la influencia
del clima laboral en el
desempeio de los
trabajadores de la
cooperativa el tumi. -
2016.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

*Analizar la influencia de
las escalas salariales en
el desempefio de los
trabajadores de la
Cooperativa el tum
2016.

*Analizar la influencia de
las relaciones
interpersonales en el
desempeiio laboral de
los trabajadores de la
cooperativa el tumi.-
2016.

*Analizar la influencia del
Liderazgo Organizacional
en el desempeiio de los
trabajadores de la
Cooperativa el tumi.-
2016.

Existe una relacion
significativa entre el
Clima Organizacional y
el desempeifio laboral
de los trabajadores de la
Cooperativa el tum

2016.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

*Existe relacion
significativa entre las
escalas salariales yel
desempeiio de los
trabajadores de la
cooperativa el tumi. -
2016.

*Existe relacion
significativa entre las
relaciones
interpersonales yel
desempeiio laboral de
los trabajadores de la
cooperativa el tumi. -
2016.

*Existe relacion
significativa entre el
liderazgo organizacional
yel desempeiio laboral
de los trabajadores de la
cooperativa el tumi. -
2016.

Clima
organizacional

Salarios

* Pago por horas extras
*Incentivos

Relaciones
interpersonales

*Personas que trabajan en
equipo

*Reuniones de
confraternidad

Tipos de liderazgo

*Liderazgo autocratico
*Liderazgo paternalista
*Liderazgo participativo

Desempefio laboral

Nivel de eficiencia

* Tiempo para ejecucion de
funciones
*Metas cumplidas

Clima Laboral

*Satisfaccién laboral
*Infraestructura

Competencias

*Destrezas
*Trabajo bajo a presion.

* Investigaciéon de tipo
descriptivo correlacional -
causal.

*Disefio de investigacion
no experimental

*Muestra de 80 personas
*Se uso la encuesta
como instrumento para la
recoleccion de datos

*Criterio Teodrico, este trabajo de investigacion
permitira aportar informaciéon novedosa que
favorezca un mayor entendimiento de la
problematica del clima organizacional y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la
cooperativa el tumi, tomando en cuenta diferentes
factores que ayudaran a entender que mejoras se
pueden proporcionar en un futuro. Ademas de
mencionar que no se ha encontrado estudio
alguno de esta problematica en dicha institucién,
por lo cual los resultados serian oportunos para
las exigencias que se desarrollan en toda
institucion por los avances que se estan
generando en el pais.

*Criterio Practico, a través de los resultados
obtenidos se podra sugerir y/o recomendar
estrategias de mejoras o planes de intervencion
orientada a la solucion del problema identificado
en la organizacion. También ayudara a
recomendar a la institucion estrategias y planes
de contingencia que servirAn como soporte
preventivo para que en el futuro estos problemas
no se repitan o, en todo caso tener mejores
herramientas de solucién. Se pondra a
disposicion de los directivos de la organizaciéon
todos los hallazgos para que actiuen
preventivamente cuando lo consideren necesario

Criterio metodolégico, se justifica porque como
autora del presente estudio vamos a elaborary
construir el instrumento recolecciéon de datos que
va a medir las variables en la presente
investigacion. Este aporte es muy importante
porque es una propuesta innovadora a partir de la
revision b ografica de nuestro tema de
investigaciéon.Este aporte tecnolégico es un aporte
para la comunidad cientifica, toda vez que es un
legado para futuros investigadores orientados al
estudio de la misma problematica.
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