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RESUMEN

En la presente investigacion tiene como objetivo general: relacionar el clima
organizacional de la Gerencia Regional Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque y la
repercusion en el cumplimiento de metas de la institucion. Sus variables buscan saber si
existe una relacién entre clima organizacional y la repercusion en el cumplimiento de
metas. Asimismo, en relacion a la metodologia fue un estudio de tipo cuantitativo, el
método que presento fue inductivo y deductivo, con un disefio no experimental de corte

transversal correlacional.

Su poblacion estuvo conformada por 35 trabajadores de la empresa Gercetur Lambayeque,
y su muestra fue censal, ya que se trabajé con toda la poblacion y tuvo un muestreo no
probabilistico. Asimismo en técnicas e instrumentos, se utiliz6 una encuesta, y como

instrumento un cuestionario para ambas variables el cuestionario.

Como principal resultado, se tiene que al aplicar el aplicar Rho de Spearman se obtuvo el
valor de 0,872, lo que indica que hay una relacion fuerte y positiva entre el clima
organizacional y el cumplimiento de metas. Ante lo mencionado, se ha concluido que existe

una relacién significativa entre las variables analizadas.

Palabras clave: Clima organizacional, repercusion, cumplimiento de metas, comunicacion

organizacional.



ABSTRACT

The general objective of this research is: to relate the organizational climate of the
Lambayeque Foreign Trade and Tourism Regional Management and the impact on the
fulfillment of the institution's goals. Its variables seek to know if there is a relationship
between organizational climate and the impact on meeting goals. Likewise, in relation to
the methodology, it was a quantitative study, the method that I present was inductive and

deductive, with a non-experimental design of correlational cross-sectionalization.

Its population consisted of 35 workers from the Gercetur Lambayeque company, and its
sample was census since it worked with the entire population and had a non-probabilistic
sampling. Also in techniques and instruments, a survey was used, and as an instrument a

questionnaire for both variables the questionnaire.

As the main result, when applying Spearman's Rho, the value of 0.872 was obtained, which
indicates that there is a strong and positive relationship between the organizational climate
and the fulfillment of goals. Given the aforementioned, it has been concluded that there is

a significant relationship between the variables analyzed.

Keywords: Organizational climate, repercussion, fulfillment of goals, organizational

communication.
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INTRODUCION

La comunicacion se compone como un elemento esencial para alcanzar las metas
organizacionales; dicho ello, el desinterés de los gerentes, en muchas ocasiones se ve
traducida en la ineficiente gestion y el inapropiado manejo del recurso humano y material,
causando un negativo clima organizacional reflejandose en metas no logradas. Es por ello,
que hoy en dia la mayoria de instituciones se ven envueltas en entornos donde tiene que

existir un flujo comunicativo apropiado.

Segln Bos y Veenendaal (2019) manifiestan que los gerentes de una organizacion estan en
la obligacion de otorgarles a los colaboradores, los recursos necesarios para que exista una
comunicacion asertiva; por ello, si el talento humano percibe que la institucion proporciona
valor, estos mostraran un gran compromiso con el logro de las metas trazadas, basado en

una buena comunicacion interna.

Por otro lado, Diaz y Carrasco (2018) afirman que el desarrollo sustentable de las
organizaciones, se da en el ambiente laboral, debido a que mas del 65% de trabajadores
consideran que si laboran bajo un entorno organizacional apropiado, pueden contribuir al
cumplimiento de metas y objetivos de las empresas; por ello, la comunicacion interna y
externa poseen un alto nivel de importancia porque es un factor predeterminante que
conlleva a que las organizaciones dispongan de un buen rendimiento laboral en el talento

humano, reflejandose en las metas alcanzadas.

De igual manera, Shahzad, Xiu, y Shahbaz (2017) refieren que en Pakistan, las personas
que comparten las mimas metas, pero que no poseen una comunicacion asertiva, puede
convertirse en un problema de gran relevancia; debido a que mas del 74% de la empresas
en este estado, tiene como principal politica brindar los recursos necesarios a los
trabajadores, para que se desempefien de la mejor manera posible, bajo canales de
comunicacion internos adecuados y que no existan cuellos de botellas en las diferentes

areas.

Por su parte Tastan y Mousavi (2017) sostienen que en Turquia los canales comunicativos
en las organizaciones de este pais, son componentes esenciales para que las empresas de
cualquier sector alcancen el cumplimiento de sus metas; por ello, el clima laboral tiene que
desarrollarse de manera apropiado, debido a que, el personal debe laborar en entornos
saludables para que la comunicacion interna se desarrolle de manera fluida y se tenga un

mejor panorama de los objetivos trazados por la institucion.
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A nivel local en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque
(Gercetur), existe una diversidad de problemas relacionados al clima organizacional entre
los colaboradores, reflejandose en la baja productividad de la institucion; es decir, que no
se logran alcanzar las metas planteadas; de tal manera, que los principales factores de esta
problematica son: la falta de comunicacion o en todo caso los mecanismos que utilizan para
comunicarse entre los trabajadores, la desunién y falta de cooperacion, no existe trabajo en
equipo y sobre todo existe una segmentacién hecha por los mismos trabajadores, quienes
estan unidos por afinidad o escala de valores. Ademas, es comudn escuchar a diario
discusiones por documentos o porgue no se ha logrado tener un consenso, la gran mayoria
trata de imponer sus ideas, nadie sede o logra establecer canales de comunicacion
estratégicos; ante lo mencionado, toda esta problematica, recae aparentemente en la falta
de asignacién de recursos para una actividad, y no por carencia de financiamiento, sino
porque la administracion de Gercetur, cree que existen actividades innecesarias 0 pocas
productivas, y proceden a tomar decisiones a pesar de la opinién favorable del gerente

general, el cual, lleva a que no se logre el cumplimiento de las metas.

En esa misma linea, bajo lo descrito anteriormente, se plantea una iniciativa de
investigacion orientada a diagnosticar el clima organizacional y su repercusion en el
cumplimiento de las metas de la institucién antes mencionada; es por ello, que pregunta de
investigacion fue: ¢De qué manera el clima organizacional en la Gerencia Regional de
Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque se relaciona con en el cumplimiento de

metas de la institucion?

Por otro lado, el estudio se justifica y es importante porque ha pretendido analizar la
relacion entre el clima organizacional y su repercusion en el cumplimiento de las metas en
Gercetur Lambayeque; debido a que toda organizacion pasa por problemas basado en la
falta de comunicacion entre los mismos trabajadores e incluso frente al jefe de la
institucién; afectando directamente al cumplimiento de metas, porque no existe un nivel de

compromiso con la institucion.

La relevancia social trasciende hacia los beneficiarios, en este caso los trabajadores de la
entidad publica en mencidn, quienes se van a beneficiar con los resultados del estudio para
mejorar el cumplimiento de las metas en la institucién. Las implicaciones practicas ayudan
a resolver problemas relacionados al clima laboral y en consecuencia consiguen un mejor
cumplimiento de las metas por parte del personal. El valor tedrico es contributivo porque

analiza el clima organizacional y el cumplimiento de las metas que puede servir de insumo
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para desarrollar propuestas en comunicacion asertiva en diferentes instituciones estatales.
Finalmente; la utilidad metodoldgica puede ayuda a crear nuevos conocimientos y las

recomendaciones pueden ser aplicadas en otros estudios del mismo corte.

Por lo tanto, se planteo el objetivo general que fue relacionar el clima organizacional de la
Gerencia Regional Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque y su repercusion en el
cumplimiento de metas de la institucion. Y como objetivos especificos; (i) Identificar el
actual clima organizacional que se vive en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y
Turismo de Lambayeque (Gercetur Lambayeque); (ii) Identificar el cumplimiento de metas
planteadas por la institucién; (iii) Identificar la relacion que existe entre la dimension del
liderazgo del clima organizacional y su repercusion en el cumplimiento de las metas en la
institucion. (iv) Identificar la relacion que existe entre la dimension motivacion del clima
organizacional y su repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion. (v)
Identificar la relacion que existe entre la dimension comunicacion del clima organizacional
y su repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion. (vi) Identificar la
relacion que existe entre la dimension trato al trabajador del clima organizacional y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacion

Kurnaedi, Kania, y Karyono (2020) en Indonesia, en su estudio tuvo como propdsito,
determinar la influencia del environment y el desempefio en trabajadores en una
institucion de servicios. Este método de investigacion utiliza el enfoque descriptivo y de
verificacion. Los hallazgos del estudio expresan que las variables de cultura
organizacional, clima organizacional y desempefio del servicio estan en un nivel bueno.
Ademas, se ha obtenido que tiene un mayor resultado en el desempefio del servicio en
comparacion con la cultura organizacional. Se concluye que se debe mantener e incluso
mejorar la creacién de clima organizacional, especialmente para un mayor flujo

comunicacional entre los colaboradores.

Por su parte, Riyanto y Panggabean (2020) en Indonesia, presentan como finalidad
examinar y analizar la influencia de la cultura organizacional y clima laboral relacionado
a la satisfaccion laboral del colaborador en Garuda Indonesia (Persero). EI método de
analisis en este estudio es regresion lineal multiple. Los resultados de este estudio indican
que presenta una mayor relacion con la satisfaccion debido a que el factor comunicacional

es el principal elemento determiannte para el clima organizacional.

Mehralian, Peikanpour, y Rangchian (2020) en Asia, en su estudio presentado, han
proporcionado como principal objetivo determinar si el clima organizacional (CO) mide
el efecto de las habilidades gerenciales (EM) en el desempefio empresarial en pequefias
empresas. Su metodologia fue de enfoque cuantitativo-no experimental. Los resultados
indicaron no tener un conjunto de EM adecuadas afectando positivamente al clima
organizacional, a través del efecto mediador de la comunicacion. Se concluye que en las

empresas pequefias el clima organizacional es importante para la toma de decisiones.

Maamari y Mjdalani (2017) en Libano, en su estudio tuvo como finalidad, investigar el
efecto de la inteligencia emocional (IE) en el estilo de liderazgo aplicado del lider
(mediador) y el efecto de este estilo en el clima organizacional de los empleados
(responsabilidad, recompensa y calidez y apoyo). Su metodologia es de enfoque
cuantitativo, descriptivo analitico. Los resultados muestran que la IE de los lideres afecta
su estilo de liderazgo. Ademas, el estilo de los lideres afecta directamente el sentimiento

de clima organizacional de los respectivos empleados en diferentes niveles. Se concluye
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que las relaciones sociales dentro del entorno laboral, deben estar basadas en una mayor

empatia, comunicacion asertiva y motivacion.

Asimismo a nivel nacional, Acosta (2020) en Lima, en su estudio tuvo como finalidad
medir el grado de asociacion entre la capacidad de innovacion y el clima laboral en una
institucion del estado para conseguir el cumplimiento de las metas. La muestra estuvo
constituida por 102 empresas del estado peruano, utilizando el analisis estadistico
correlacional. Es por ello, que los principales hallazgos indican que el clima
organizacional influye positiva y directamente en la capacidad de innovacién
(ambidestreza organizacional, exploracion y explotacién). Se concluye que esto
proporcionara a las nuevas empresas de base tecnoldgica una mayor capacidad de

adaptacion a las condiciones de incertidumbre y complejidad del entorno.

Riveros y Grinaldo (2017) en Lima, en su revision, pretendieron evaluar la conexion entre
valores y clima organizacional en docentes de una institucion de educacion superior de la
ciudad de Lima. El disefio es correlacional y la muestra estuvo conformada por 100
docentes (44% hombres y 56% mujeres) entre 30 y 65 afios. Los resultados sefialan que
existe correlacion entre poder, autodireccion, universalismo, estimulacion, tradicion y las
dimensiones del clima organizacional; con referencia al sexo, las matrices de
correlaciones de varones y mujeres presentan diferencias, en la escala estimulacién de la

variable valores.

Véasquez (2017) en Lima, la revisién pretendia reconocer la conexion entre el marco
salarial y el entorno autoritario de la organizacion y el espacio monetario de la
organizacion Red Cientifica Peruana. Metodologia correlacional, ya que se estimoé la
conexion entre dos factores, utilizando un plan transversal sin prueba, ya que los factores
no se ajustaron y se realizaron en un tiempo solitario. Se utiliz6 la prueba medible r de
Pearson para las diversas especulaciones planeadas. En los resultados se rastred que el
marco retributivo y el entorno jerarquico visto por los trabajadores tenian una relacion
positiva con un nivel grave (r = 0,686, p = 0,000). Por lo tanto, se presume que un marco

de remuneracion decente creara un entorno de autoridad superior.

A nivel local, Perez (2020) en su estudio realizado en Chiclayo, presenta como principal
finalidad evaluar el clima laboral en personal de una entidad de telecomunicaciones, la
cual, como componente metodologico se utilizd el estudio descriptivo y como
instrumento se manejo un cuestionario. Como resultado mas importante se tiene que el
45% de los participantes del estudio perciben un ambiente organizacional en un nivel
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medio, seguido del nivel bajo con el 33% vy solo un 23% rhan referido que el clima es
alto.

1.2. Base tedrica

1.2.1. Teorias relacionadas al tema del clima organizacional
1.2.1.1. Conceptos de clima organizacional

La conceptualizacion del clima organizacional, siempre requiere de varios puntos de
vista, bajo enfoques metodologicos como conceptuales, debido a que su concepto es muy
ambiguo desde la perspectiva cientifica. Ante ello, se tiene que analizar y conocer cdmo

ha ido evolucionando este tema, para tener una vision global y actual del mismo.

Por lo tanto, Chiavenato (2019) refiere que es el clima humano y real en el que se trabaja
todos los dias, el cual, impacta en el cumplimiento y de esta manera en su utilidad,
identificandose con la habilidad del supervisor, con la conducta de los individuos, con su
forma de relacionarse, su manera de trabajar y sobre todo con la comunicacion en la
organizacion. Asimismo, es la administracion superior, con su forma de vida y sus marcos
administrativos, la que brinda o no el panorama apropiado para un lugar de trabajo
decente; es esencial que el personal y los enfoques de recursos humanos trabajen en ese
clima con la utilizacion de métodos exactos; mientras que un "gran ambiente" se organiza
hacia los objetivos generales, uno negativo borra el lugar de trabajo creando

circunstancias de contencion y baja ejecucion.

En las asociaciones, el lugar de trabajo es una garantia total de mejora y realizacion para
la organizacion y cada uno de sus integrantes, por el cual, no existen obstaculos donde
los individuos no alcancen sus metas, porque la base su desempefio interno es mas notable
que todos los impedimentos, y asi cumplir con el logro de los objetivos (Chiavenato,
2019).

Por otro lado, los trabajadores que componen una organizacion bajo un ambiente de
trabajo decente, se siente contento de trabajar en él, se vincula mucho con su empresa,
asegura fondos de reserva dando un gran uso y cuidado a las cosas que usa, convirtiendose
en un gran garantia para el logro de las metas mas desafiantes. Bajo ese mismo contexto,
no es dificil advertir a las personas por la mentalidad y la confianza que se refleja en el
tipo de organizacion en la que trabaja, posiblemente en la remota posibilidad de que

provenga de una asociacion cuyo lugar de trabajo sea solido, apreciara un gran bienestar
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mental y emocional. Serd mas bueno, esperanzado en la vida y en las personas, serd mas
indulgente con la desgracia, estard preparado para formar un equipo y ayudar a las

personas, se sentird mas valiente, sentira que su organizacion lo hace extraordinario.

El clima donde un individuo realiza su trabajo de manera consistente, el trato que un
supervisor puede tener con sus subordinados, la conexién entre el personal de la
organizacion y sorprendentemente la correlacion con proveedores y clientes, esta carga
de componentes esta moldeando lo que se llama: Clima Organizacional, esto puede ser
una conexion o un obstaculo a la gran presentacion de la organizacion en general o de
individuos especificos que estan dentro o fuera de ella, tiende a ser un factor de
calificacion e impacto en la conducta de las personas que la integran, es la articulacion
individual del "discernimiento” que los especialistas y administradores tipifican de la
asociacion a la que tienen lugar y que incide directamente en la exposicion de la

asociacion (Cuestas, 2017).

Por su lado, Valderrama (2018) manifiesta que es un tema que despierta el interés de los
investigadores en el campo de la conducta y organizacion jerarquica, se ha planteado de
diversas formas: clima, aire, medio ambiente autoritario, etc. Se han realizado esfuerzos
para aclarar su tendencia e intentar cuantificarla, de la multitud de formas de lidiar con la
idea de ambiente autoritario, la que ha mostrado mayor utilidad es la que ve como
componente clave los insights que el trabajador dispone de los disefios y ciclos que
ocurren en un clima donde se labora. Los elementos externos e innatos de la empresa
impactan la percepcion que poseen los trabajadores sobre ella, dando forma al clima

organizacion que existe en la organizacion.

Por otra parte, Hernandez (2014) sostiene gque en la organizacién las cualidades del clima
en la que trabajan sus individuos pueden ser de afuera o de adentro, que son directa o
indirectamente intervienendo en las labores del trabajador; el cual, genera, perepciones
en relacion al entrono donde realizan sus tareas designadas; es asi, que un cambio breve
en las perspectivas de los individuos puede deberse a algunas razones: ultimos dias del
cierre anual, interaccion de disminucion del personal, expansién general en
compensaciones, etc. Por ejemplo, cuando la inspiracion se expande, hay una expansion
en el entorno jerarquico, ya que hay un deseo de trabajar, y cuando la inspiracion
disminuye, tambien tiende a reducir el deseo de laborar, ya sea por insatisfaccion o por

razones desconocidas.
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Estas cualidades de la asociacion son moderadamente duraderas a largo plazo, contrastan
comenzando con una asociacion, luego con la siguiente y comenzando con un areay luego
dentro de una organizacién similar; donde el entorno, junto con los disefios y atributos
jerarquicos y las personas gue lo hacen, estructuran un marco relacionado profundamente
poderoso. Entre las percepciones y reacciones que envuelven el entorno jerarquico parten
de una increible variedad de componentes, algunos incorporan los elementos de
administracion y los ensayos ejecutivos, tipos de fiscalizacion: dictatorial, participativa,
etc (Hernandez, 2014).

Stephen (2012) sostiene que el indicio en el ambiente laboral tendra ramificaciones para
la asociacion a nivel positivo y negativo, caracterizado por la percepcion que los
individuos tienen de la organizacion entre los resultados positivos, el acompafamiento
puede denominarse: logro, alianza, poder, eficiencia, baja rotacion, cumplimiento,
transformacion, desarrollo y los resultados desafortunados, se puede llamar la atencién
sobre el acompafiamiento: inadaptacion, alta rotacion, inasistencias, poco avance, baja
utilidad, etc. El entorno jerarquico es inequivoco en la forma en que una asociacion se
asienta sobre las elecciones que se ejecutan dentro de ella o, en como se hacen las

conexiones dentro y fuera de la asociacion.

Stephen (2012) demuestra que dentro de una organizacién se pueden encontrar diversos
tamafios de ambientes jerarquicos, la investigacion de la conducta que tienen los
individuos dentro de una organizacion es una prueba en ningln otro momento pensada
por los directores. y que hoy comprende quizas la tarea principal; La asociacion debe
buscar adaptarse a las personas que se distinguen, ya que el &ngulo humano es el elemento

decisivo dentro de la posibilidad de lograr las metas de la organizacion.
Ante ello, las variables dependientes, que guardan relacidén con lo mencionado son:

Productividad: La organizacién es (til, cuando se percibe que el éxito, se alcanza los
objetivos y se tiene personal productivo, generando bajo costos y mejores resulados para

la organizacion.

Ausentismo: Toda organizacion debe mantener el absentismo dentro de sus posiciones,
ya que este factor altera increiblemente los costos, no hay duda de que la organizacion no

puede llegar a sus objetivos si las personas no van a trabajar.
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Satisfaccion en el trabajo: Tiene que ajustarse a la medida de la remuneracidn que recibe
el trabajador por su trabajo y que los propios colaboradores se sientan realizados y

persuadidos de lo que logran.

Por otro lado, en relacion a las variables independientes que intervienen en los

comportamientos individuales de los colaboradores son:

Variables a nivel individual: se refieren al conjunto de atributos que posee un individuo
y que lo han acompafado desde su introduccion al mundo, como sus cualidades,
perspectivas, caracter y sus propias capacidades que quizas sean modificables por la

organizacion y que impactarian su conducta dentro de la organizacién (Stephen, 2012)

Nivel de grupo: las practicas que tienen los trabajdores al estar en contacto con otros es

Unica, abordando un componente de estudio para las instituciones.

Nivel de sistemas de organizacién: los recurso humanos y materiales conformaran la
asociacion, las cuales se han unido con estrategias, practicas y medidas de trabajo,
teniendo un efecto que debe ser investigado.

Después de tener claro cuales son las variables que influyen en la conducta jerarquica,

obviamente ayuda a la gerencia en los puntos de vista que lo acompafan:

Ver el valor de la variedad de la fuerza laboral a través de la informacién social sobre la
persona, el cual, permite conocer la manera de como cambiar las estrategias de la

organizacion.

Trabajar en la calidad y utilidad del trabajador, permitiendo el avance de marcos de

aprendizaje satisfactorios para lograr cambios positivos en la organizacion.

La moral y la ética son componentes fundamentes que determinar el ambiente laboral en

el que trabajan los colaboradores.
Ofrecer informacion explicita para trabajar las habilidades relacionales (Stephen, 2012)

En el entorno jerarquico, una variacion decente significa "bienestar emocional”, las tres
cualidades fundamentales de los individuos intelectualmente sélidos son: Las personas
tienen una perspectiva decente de si mismas, se sienten muy bien comparables a los demas
y pueden adaptarse a los requerimientos laborales; identificado con la inspiracién de los
individuos de la asociacion, cuando la inspiracion entre los miembros sea alta, el ambiente
laboral seréd en general alto y puede dar conexiones de realizacion, consuelo, interes y

esfuerzo conjunto entre los miembros. Sin embargo, cuando la inspiracion entre los
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individuos es baja, ya sea por probelmas segun la inclinacion general de los requisitos
individuales, el entorno jerarquico en general disminuird y se representara por
condiciones de falta de compromiso, desprecio, decepcion y tristeza, llegando a
condiciones de congruencia, contundencia o tumulto; ademas, estas circunstancias en las
que los individuos se enfrenten de manera transparente a la asociacion, por ejemplo, a

causa de huelgas, espectaculos, etc., (Dubrin, 2013).

El clima organizacional dentro de una organizacién, comunica el impacto del climaen la
inspiracion de los miembros, de modo que se pueda representar con la calidad o propiedad
del entorno laboral que sus individuos ven o experimentan y que impactan su conducta,
estos. El término alude explicitamente a las propiedades persuasivas del clima jerarquico,
es decir, a las partes de la asociacion que provocan diversos tipos de inspiracion en sus
miembros. ElI ambiente laboral es alto y bueno en aquellas circunstancias que dan
cumplimiento a los requisitos, impacta la condicién inspiradora de los individuos y por
lo tanto recibe impacto de €l: es como si hubiera un aporte igual entre la condicién

persuasiva de los individuos y el ambiente jerarquico.

Los niveles del clima organizacional estan compuestos por el gran nivel hecho de:
energia, orgullo, felicidad, entusiasmo, confianza, calidez y correspondencia, seguido por
el bajo nivel que se aisla en vivacidad, distancia, negatividad, insubordinacion,

contundencia, miseria. y duda (Dubrin, 2013).
1.2.1.2. Caracteristicas que afectan el clima organizacional

Centeno y Ferraro (2018) sostienen que para que un administrador haga que su grupo de
trabajo funcione con energia y entusiasmo, es importante mantenerla excepcionalmente
enérgica,; por ende, existen diferentes componentes o factores que influyen en la

inspiracion dentro de las asociaciones. Los factores mencionados anteriormente son:

Las caracteristicas individuales: son los intereses, perspectivas y necesidades que un
individuo aporta a una asociacion, los cuales contrastan con los demas, posteriormente

sus inspiraciones seran unicas.

Las caracteristicas del trabajo: Son aquellos atributos innatos realizados por los

trabajadores, donde puedan superar sus propias metas trazadas.

Las caracteristicas de la situacion de trabajo: Son las variables del lugar de trabajo del
trabajador, que se convierten en actividades jerarquicas que impactan y persuaden en los

objetivos.

23



Centeno y Ferraro (2018) demuestran que la informacion sobre atributos individuales, a
pesar de que no pueden tomarse como motivo para fomentar un modelo de inspiracion
interesante que pueda aplicarse a cualquier trabajador en cualquier circunstancia, es
fundamental para orientar el encuentro hacia su cumplimiento; es mas, proporcionarles
motivaciones satisfactorias para su propia satisfaccion. Uno de los factores que influyen
en los trabajadores son los atributos del trabajo, ya que los supuestos de cada uno de ellos

posiblemente podrian cumplirse sin influir en su presentacion dentro de la organizacion.

La medicion del clima organizacional se realiza normalmente a través de revisiones
aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algun espacio dentro de ella que se
necesita cuantificar, a pesar de que existen diversos instrumentos, sistemas y estudios
para calibrar el entorno jerarquico. Practicamente todos concuerdan en la escasez de
cuantificar las propiedades o factores en dos apartados: uno, el entorno jerarquico actual,
y el otro, el entorno jerarquico como debe ser. El espacio entre las dos estimaciones es de
gran ayuda para analizar cuestiones jerarquicas, que posteriormente podrian investigarse
y rectificarse. Una parte de los factores significativos a la hora de estimar el lugar de
trabajo, y que se ha mostrado que tienen un efecto significativo en las consecuencias de
una asociacion, incluyen: adaptabilidad, obligacién, pautas, método de cumplimiento,
claridad y responsabilidad grupal (Centeno y Ferraro, 2018).

El clima organizacional consta de nueve partes; estructura, obligacién o independencia
en dindmica, premio obtenido, prueba de objetivos, vinculos y colaboracién entre sus
individuos, principios de utilidad, pacificacion, prueba reconocible con la asociacion. La
consultora Hay Group, ubicada en Venezuela, ha reconocido seis componentes basicos
del medio laboral que se estiman a través de un instrumento trabajado por este motivo

denominado ECO, estudio de Clima Organizacional:

Claridad: las organizaciones tienen conocimiento de lo que espera de cada uno de ellos.
Estandares: se costituyen metas desafiantes, pero que sean mediables y alcanzables.
Responsabilidad: Los trabajadores son autoritarios y logran objetivos.

Flexibilidad: No existe normas, ni reglas ni politicas innecesarias.

Reconocimiento: Los trabajadores son renumerados por su desempefio

Espiritu de equipo: El personal tiene orgullo de pertenecer y contirbuir a la institucion.
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Segln la consultoria, cuando los trabajadores que adquieren un puntaje alto en estas
mediciones, estan diciendo que se sienten impulsados por su entorno laboral; siendo un
lugar encantador y util para poder desempefiarse; hacen un gran esfuerzo, tienen la certeza
de que seran tomados en cuenta por su compromiso, cuando puntdan bajo en estas
medidas, estan diciendo lo contrario; la asociacion corre el riesgo de que esto se
transforme en una caida en la resolucion, la ejecucion y los beneficios (Brunet., 1999).

En cuanto a la satisfaccion laboral podria caracterizarse como la conducta del trabajador
hacia su propio trabajo, dicha mentalidad depende de las convicciones y cualidades que
dicho colaborador r crea a partir de su propio trabajo. Las mentalidades estan mutuamente
dictadas por las cualidades del lugar de empleo actual, al igual que la impresion del
trabajador de lo que "deberian ser". Generalmente, las tres clases de atributos del
trabajador que influyen en la vision del "deberia ser" son los siguientes: Necesidades,
valores y caracteristicas personales. Las tres partes de la circunstancia empresarial que

influyen en la vision del "deberia ser" son:

Las comparaciones sociales con otros empleados; los atributos de posiciones pasadas; las
circulos de referencia y las cualidades del puesto que impactan en la impresion de los
estados actuales del puesto son: Remuneracion; las condiciones de trabajo; supervision;

los comparieros; seguridad laboral y oportunidades de ascenso.

Los determinantes de la realizacion y del desempefio y laboral, no solo se oprimen a la
inspiracion del trabajador hacia él, sino que ademas incorporan las préacticas y atributos
del individuo y el tipo de esfuerzo que el individuo acepta es fundamental para realizar
un trabajo viable. Un modelo mas comprensivo sugiere que la capacidad, inspiracion e
impresion individual del trabajo de un individuo se unen para producir un desarrollo de
tareas, por lo tanto, crea recompensas que si el trabajador los adjudica como imparciales,
comenzaran a resultar en cumplimiento y gran ejecucion, este cumplimiento y el grado
de cercania entre los premios conseguidos y buscados, impactara en la inspiracion del
individuo, por lo que se forma un marco que continuamente recibe criticas (Centeno y
Ferraro, 2018).

La presentacion y ejecucion de la organizacion tiene que ver con la informacion, las
habilidades, la inspiracion, la administracion, el sentimiento de tener un lugar y el

reconocimiento del trabajo realizado que les permita sumarse a los objetivos del negocio.
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Asimismo, la organizacion tiene que garantizar excelentes condiciones de trabajo, donde
el personal pueda estimarse en cuanto a la ejecucion de su trabajo y darse cuenta de
cuando aplicar las mejoras adecuadas. La evaluacion de la ejecucion es un ciclo destinado
a decidir e impartir a los trabajadores como estan desarrollando su trabajo, no se limita a
informar a los representantes cual es su grado de ejecucion. la consistencia, sin embargo,

afectard su grado de esfuerzo futuro y la presentacion correcta de sus tareas.

La evaluacién de desempefio es vital para el avance de la organizacion al estar al tanto de
las cualidades y deficiencias del personal, la naturaleza de cada uno de los representantes,
necesaria para un programa permite decidir y transmitir la forma en que estan
desarrollando su trabajo y, en un nivel basico, para impulsar planes de mejora. (Centeno
y Ferraro, 2018).

Ademas, cuando la organizacion evalla al personal, es de vital importancia, y se compone
de un sistema esquematico para cuantificar y decidir la conducta y los resultados que una
actividad singular en su trabajo, desarrolla ain méas la ejecucion, decide si existe un
requisito para reentrenamiento, identifica errores en el plan del puesto. La evaluacion
impacta la ejecucion del trabajo y le da al individuo mayor seguridad a la hora de decidirse

por opciones en cualquier espacio de la organizacion (Centeno y Ferraro, 2018).

Por otro lado, la manera de evaluar el desempefio laboral en el talento humano es
significativo, debido a que busca el trabajo del trabajador segun ciertos limites en las
diversas asignaciones completadas dentro de la organizacion. Los factores de impacto de
ejecucion, por ejemplo, la inspiracién y el clima al discutir este factor, subrayan que hay
componentes tanto positivos como negativos, cuando no son grandes, recurre a una
evaluacion, y si se tiene un bajo rendimiento del trabajador se debe al resultado de una
colaboracion indefensa o tal vez una resistencia, esto depende mas de la posicion que

ocupa (Centeno y Ferraro, 2018).

De igual manera, Chiavenato “describe que y cuando un programa de evaluacion de
presentaciones esta muy organizado, facilitado y creado, generalmente obtiene ventajas a
corto, mediano y largo plazo. Los principales destinatarios son, en su mayor parte, los
evaluados, el jefe, la organizacion y el ambito local ”’(Chiavenato, 2019), si se configura
un programa satisfactorio en una organizacion, los resultados se veran reflejados

posteriormente, permitiendo posteriormente tener un ambiente digno jerarquico.

Beneficios para el individuo
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Conocer las partes de conducta y ejecucion que la organizacién mas valora en sus

trabajadores.

Conoce cudles son las suposiciones de su supervisor en relacion a su exposicion vy,

ademas, segun él, sus cualidades y defectos.

Tienen la posibilidad de autoevaluarse y autoanalisis para su autopromocion y desarrollo
profesional (Chiavenato, 2019).

Estimula el trabajo en equipo e intenta fomentar las actividades apropiadas para inspirar

al individuo y lograr su relacién con los objetivos de la organizacion.
Conserva una relacién de equidad y valor con todo el personal de la institucion.

Estimula a los trabajadores a que den a la asociacion sus mas sinceros esfuerzos y

garanticen que la confiabilidad y el compromiso sean adecuadamente remunerados.

Atiende con prontitud los problemas y los enfrentamientos de inmediato, si es vital, haga

todo lo posible por disciplinar.
Incita las capacitaciones entre los evaluados.
Beneficios para el jefe

Toma medidas con la finalidad de mejorar el comportamiento y desempefio de los

colaboradores.

Organza y planifica mejor su trabajo para que pueda coordinar su unidad con el objetivo

de que funcione como un material.
Beneficios para la empresa
Dentro de los beneficios que tiene para la empresa se encuentran los siguientes:

Tiene oportunidad de evaluar el potencial humano a corto, medio y largo plazo y

caracterizar el compromiso de cada persona.

Puede ayudar a su estrategia de Recursos Humanos, ofreciendo libertades a las personas
(para avances, pero esencialmente para el desarrollo y la superacion personal), animar la

eficiencia y trabajar en las relaciones humanas en el trabajo (Chiavenato, 2019).

El clima laboaral puede ser una conexion o un obstaculo a la gran presentacion de la
organizacion, tiende a ser un factor de calificacion y efecto en la conducta de las personas

que la integran. La articulacion individual de la "valoracion" que los especialistas y
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administradores tipifican de la asociacion a la que tienen lugar, esto incorpora la
inclinacion que el individuo tipifica su cercania o distancia de su jefe, sus compafieros y
colaboradores, lo cual puede ser comunicado a medida de independencia, estructura,
recompensas, pensamiento, calidez, respaldo y transparencia, entre otros (Chiavenato,
2019).

El éxito del clima organizacional es clave en una organizacion ya que determina las
perspectivas y la conducta de sus trabajadores, de esta manera las organizaciones y
establecimientos necesitan contar con componentes para su estimacion intermitente. Lo
mas sugerido es que lo haga un elemento externo a la organizacion para evitar tensiones

0 problemas.
1.2.1.3. Importancia del clima organizacional

En una forma global, las cualidades, perspectivas y convicciones de los individuos, que
por su tendencia, se transforman asi en componentes del medio. En consecuencia, se
vuelve significativo para un gerente tener la opcion de diseccionar y analizar el entorno

de su asociacion por tres motivos (Cuestas, 2017).

Evaluar las fuentes de conflicto, estrés o decepcion que se suman al avance de las

mentalidades negativas hacia la asociacion.

Iniciar y apoyar un cambio que demuestre al supervisor los componentes particulares

sobre los que coordinar sus intercesiones.

1.2.1.4 Tipos de Clima organizacional

Cuestas (2017) afirma que existen algunos compromisos repetitivos que han provocado
propuestas de medicion del lugar de trabajo que permiten establecer los factores
principales de los modelos que diagraman el aseguramiento y estimacion de su conducta

en las asociaciones, existen cuatro factores primordiales:
Tecnologia, contexto y estructura.

Percepciones que poseen en relacion al clima laboral los empleados, los superiores y de

los colegas.
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Paralelamente, a estos elementos existen tres principales tipos de variables que establecen

los atributos de una institucion:

Causales: Son factores libres que deciden el rumbo por donde avanza una asociacion asi
como los desencadenantes compensados, asimismo, este tipo de factores pueden ser

alterados o modificados.

Intermedias: estos factores irradian el estado interno y el bienestar de una asociacion.

Son los componentes de los ciclos autorizados de la organizacion.

Finales: son los factores dependientes que repercuten del impacto conjunto de los dos

anteriores.
Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion.
Tipos de clima organizacional

Clima de Tipo Autoritario: En el tipo de ambiente de tirania furtiva, la administracion
no confia en sus colaboradores, hay un aire de pavor, disciplina, peligros, recompensas y
el cumplimiento de los requisitos se mantiene en los niveles mentales y de seguridad, hay
medidas de control enfaticamente unificadas; ademas, se introduce un clima estable e

irregular (Cuestas, 2017).

Autoritarismo Paternalista: En este tipo de ambiente, la administracion tiene una
confianza hacia los colaboradores, ademas, la mayoria de las medidas se toman en la parte

superior, pero algunas se toman en los medios mas bajos.

Clima de Tipo Participativo o Consultivo: La correspondencia es jerarquica, también
se trata de satisfacer las necesidades de eminencia y consideracién de los colaboradores,
presenta un clima genuinamente poderoso en el que la organizacion se da como metas a
cumplir (Dubrin, 2013).

Participacion en Grupo: En el marco de inversion, la administracion tiene plena
confianza en sus colaboradores, los ciclos dindmicos se extienden a lo largo de la
asociacion y se incorporan en todos los niveles, la correspondencia no se hace solo
subiendo o bajando, ademaés. a lo largo del costado. Los colaboradores se inspiran en la
inversion y la inclusion, en la definicion de los objetivos de ejecucion, en el desarrollo de
las técnicas de trabajo y en la valoracion de la ejecucion en funcion de los objetivos, existe
una relacion de compafierismo, confianza entre jefes y subordinados (Diaz y Carrasco,
2018).
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1.2.1.5. Teorias sobre clima organizacional de Mc Gregor

Por lo tanto en la “Teoria X y Teoria Y” plateada por Douglas McGregor distingui6 de la
siguiente manera los supuestos sobre motivacion humana, que sirven de base a esos
enfoques. La Teoria X acepta que los individuos no se preocupan por el trabajo y por ser
controlados y coordinados hacia metas autorizadas. En expansion, a la gran mayoria les

gusta ser tratados como tales, a la luz de que asi se alejan de toda obligacion.

La Teoria Y de coordinacion de metas - subraya el interés natural expresamente en la
viabilidad de utilizar el interés inherente que el individuo normal tiene por su trabajo, su
anhelo de orientarse y de adquirir pasivos, asi como su capacidad de inventiva en el
cuidado de cuestiones comerciales. Obviamente, McGregor infiere que la Gltima

metodologia jerarquica referenciada es mas (til para los supervisores.

Pero la posicion de McGregor confunde a los administradores que intentan elegir entre
estos dos enfoques contradictorios. La metodologia jerarquica ejemplar que McGregor
asocia con la Teoria X funciona admirablemente en determinadas circunstancias; a pesar
de que, como demostro un creador similar, hay otros en los que no es el caso convincente.
Al mismo tiempo, el enfoque de la Teoria Y, a pesar de que ha dado excelentes resultados
en determinadas circunstancias, generalmente no funciona. Es decir, cada técnica es

poderosa en ciertos casos y no en otros.
1.2.1.6. Teorias de los sistemas

Bos y Veenendaal (2019) plantean que la conducta del personal en las organizaciones se
basa en las condiciones de trabajo, la conducta directiva, el grado de habilidades y sus
cualidades aparentes; por lo cual, la conexion del trabajdor ante cualquier circunstancia
esta bajo la capacidad del insight que tiene de aquél, ya que la mayor trascendencia recae
en como se ven las cosas y no en la realidad meta. Si la realidad impacta en el
discernimiento, es la intuicion la que decide el tipo de conducta que adoptard un
trabajador. En un orden especifico de pensamientos, es factible aislar los cuatro factores
primarios que impactan la impresion individual del entorno y que también podrian aclarar
la idea de microclimas dentro de la organizacion; dichos factores pueden ser

conceptualizados como:

Las posiciones jerarquicas que los colaboradores ocupan dentro de la institucion, y

tambien bajo la remuneracion que perciben.

Componentes personales como son las actitudes, nivel de satisfaccién y la personalidad.
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La percepcion de los colaboradores, asociados y jefes forman el entorno de la
organizacion; porque existen tres tipos de factores que deciden las cualidades de una
asociacion: factores causales, factores moderados y ultimos factores. De tal manera que
los factores casuales; son todos aquellos factores autonomos que deciden el rumbo por el
gue avanza una organizacion segun los resultados que obtiene; asimismo, incorporan mas
que los factores libres propensos a sufrir un cambio en la asociacién de los responsables.
Si bien la circunstancia general de una organizacion, delegada de un factor libre, no forma
parte, por ejemplo, de los factores causales, estos, nuevamente, incluyen el disefio de la
asociacion y su organizacion; reglas, elecciones, habilidades y mentalidades. Los factores
causales estan reconocidos por dos disposiciones fundamentales:

Pueden ser ajustados o cambiados por personas de la organizacion que también pueden

agregar nuevas partes.

Son variables independientes (de causa y efecto). Pueden ser ajustados o cambiados por

personas de la organizacion que también pueden agregar nuevas partes.
1.2.1.7. Dimensiones de clima organizacional

Brunet (citado por Diaz, 2017) se evalla que el entorno debe pensar en las medidas

fundamentales que lo acomparian:

Liderazgo: es el impacto que se aplica a los individuos y que les permite ser impulsados
a apostar enérgicamente por un objetivo compartido. Quien ejerce la autoridad se conoce

como pionero.

Motivacién: El lider se da cuenta de cdmo estimular a otra persona, es una de sus
principales capacidades como supervisor de grupo. A través de la inspiracion, el lider

canaliza la energia y la capacidad experta de los colaboradores para lograr los objetivos.

Comunicacién: es un proceso de intercambio de datos, en el que un remitente comunica
algo a un beneficiario a través de un canal, confiando en que, posteriormente, habra una

reaccion de dicho recolector, en un escenario determinado.

Trato al trabajador: se puede caracterizar como un método para transmitir o establecer
una conexion con colegas u otras personas que pueden ser supervisores, clientes,

especialistas, proveedores, etc.

31



Identificacion institucional: es la responsabilidad vista como un método ilimitado para
enfrentar las dificultades que los dos ciclos y la organizacién interesan desde los recursos

humanos, asi como la articulacion més extrema de la conexion entre jefes y trabajadores.
1.2.1.8. Medida del clima organizacional

Segln Herndndez (2014) sefiala que conocer el estado del clima organizacional en
cualquier establecimiento es importante para cuantificar el ambiente de vez en cuando.
Sin embargo, antes de estimar, es importante tener claro la importancia del lugar de
trabajo y cudles son los instrumentos para estimar el lugar de trabajo utilizados por los
expertos en recursos humanos. Ellos son los responsables de conocer el tipo de lugar de
trabajo que las organizaciones existen y necesitan, asi como la forma de desarrollarlo

mas.

Mide el clima organizacional con respecto a conocer al ambiente de una organizacion, lo
primero a considerar son los indicadores primarios del lugar de trabajo que acttian sobre

el cumplimiento laboral de cada trabajador.
1.2.2. Cumplimiento de metas
La variable cumplimientos de metas se puede definir:

Segun Kruglanski et al. (2002) argumenta que una meta es un estado futuro deseado (un
fin) junto con un conjunto de actos antecedentes que promueven el logro de ese estado

final.

Segun Baumgarten (2016) conceptualiza a una meta como un logro que una organizacion
o0 personal espera alcanzar, no obstante, para conseguir dicha meta se tiene que realizar

una previa planificacién y manejo de recursos con la finalidad de poder obtenerlo (p. 6).

De igual manera, Baumgarten (2016) sostiene que para determinar las metas, tienen que
estar bajo los objetivos que toda organizacion ha planteado, con la finalidad de que sean
alcanzados en un periodo de tiempo determinado; ademas, las metas tienen que estar

alineadas a una temporalidad; es decir, a un corto, mediano y largo plazo.

Otro enfoque presenta Andia (2013) quien manifiesta que el cumplimiento de metas se
refiere al rendimiento y/o desempefio que posee una persona o instituciéon y que a la vez
tienen como propdsito poder alcanzar dichas metas; sin embargo, para que las personas

puedan conseguir aquello, tienen que realizar una planificacion.
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Las formas en que las personas establecen, persiguen y, finalmente, tienen éxito o
fracasan en el logro de sus objetivos son cuestiones centrales para la consulta de
psicologia. Los objetivos y el cambio de comportamiento han sido durante mucho tiempo
objeto de investigacion empirica en psicologia y han sido adoptados con entusiasmo por

las neurociencias cognitivas y sociales en las Gltimas décadas (Berkman, 2018).

Por otro lado, como caracteristicas del cumplimiento de metas, se tiene en cuenta, las

siguientes consideraciones:

Metas a corto plazo. Son en su mayor parte menos de un afio, ya que pueden ser dia a

dia, semana a semana y sorprendentemente mes a mes (Baumgarten, 2016, p. 6).

Metas a mediano plazo. La persona u organizacion se plantea metas a un lapso
establecido, que puede ser en un tiempo entre 3 meses a 3 afios. Estos objetivos suelen
ser utilizados tanto por las asociaciones como por todos los individuos en general
(Baumgarten, 2016, p. 6).

Metas a largo plazo. El colaborador manifiesta plasmar sus metas en un lapso mayor, se
refieren a aquellas que pasan mas de 5 afios hasta su consecucién. Este tipo de objetivos
requieren una especulacion de tiempo, pero también de activos para que nos sea mas

sencillo obtener lo que uno desea (Baumgarten, 2016, p. 6).

Recaudacion; Segun Delgado (2015) se percibe como la aparicion de un movimiento
empresarial, el mismo que se coordina con el uso de cargos; dentro de una estructura de
evaluacion adecuada. Ademas, el surtido es un componente focal para las legislaturas
donde, en su capacidad, se apropia de la implementacion de politicas, correspondencia,

limpieza publica, capacitacion y otros.

Sin embargo el, Ministerio de Economia y Finanzas (2016) De igual manera, se considera
como la paga producida dentro del pais; lo cual asi lo afirma el plan financiero publico,
que estara obligado a ayudar a la poblacion, satisfaciendo posteriormente las metas (p.
15).

Segun el Ministerio de Economia y Finanzas (2011) sustenta que cuando un distrito
completa actividades de surtido de cargos segun lo que han considerado fundamental para
que los ciudadanos paguen, ya que esto producira ventajas extraordinarias para una ciudad
0 pais en la parte financiera al igual que en la mejora de la satisfaccion personal de su

poblacién (p. 5).
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Rios (2012) plantea que uno de los ejercicios de la gestion de politicas y otros
fundamentos estatales es recoger los deberes establecidos en una ley que luego tendré una

ventaja para la poblacion y el &mbito local (p. 116).

Presupuesto; Checa (2014) sirve para avanzar en los ejercicios, activos y métodos que
se ejecutardn dentro de un emprendimiento, por eso trabajard con la obtencion de

resultados para disefiar las cosas méas facilmente (p. 9).

Mufiz (2013) afirma que un plan de gastos es visto como un instrumento para concertar,
de mutuo acuerdo con las regiones dentro de una asociacion. Razonablemente asequible,
el sueldo y el derroche de efectivo estan compuestos, sin perjuicio de los activos que se
utilizaran ademas para lograr sus objetivos recientemente establecidos (p. 41).

El presupuesto se puede acoplar siempre que se dependa de los ajustes que presente una
organizacion. Es un factor esencial para estimular a los trabajadores comprometidos con
la planificacion y cdmo lograr cada uno de sus destinos. Ayuda a prevenir condiciones
potenciales en las que podria haber costos 0 pagos menores 0 mas prominentes, y con
esto tener la opcion de producir arreglos electivos. Acuerda con las distintas regiones los
ejercicios a realizar a través de la mercancia material accesible, no sin antes simplemente

haberlo decidido.

Proceso presupuestario Fagilde (2009) alude que a través de planes de gasto se realizan
las medidas de planificacion, en las que una fundacion o asociacion construye destinos y

objetivos en un tiempo mas limitado, en vista de algunos proyectos mas ventajosos (p. 8).

Etapas del proceso presupuestario; el Ministerio de Economiay Finanzas (2011) sefiala
que los periodos, seran detalladas en las siguientes lineas: (p. 9)

Programacién. En esta primera etapa, las fundaciones publicas programan a nivel de
plan financiero la medida de lo que utilizaran para completar sus ejercicios durante el
afio, apoyandose inequivocamente en las administraciones que el elemento da y a la luz

de los resultados adquiridos (p. 10).

Formulacion: Estan basadas en formular todos los objetivos de manera organizada, en

la medida en que se parte del que tiene la necesidad mas destacada dentro de la fundacion
(p. 11).
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Aprobacion. En esta etapa queda pendiente para el Congreso de la Republica, luego de
una votacion de sus particulares y considerando la ley que establece la suma de corte para

la ejecucion del uso (p. 11).

Ejecucion. Actualmente en esta etapa, cada uno de los ejercicios personalizados se crea
en funcién de un plan financiero particular con el objetivo de que puedan ser terminados
en la fecha establecida del afio en que se ha fijado. Ademas, en esta etapa debe pensarse

en el programa de compromiso anual (PCA) (p. 12).

Evaluacion. En la ultima etapa, las evaluaciones se realizan en funcion de los resultados
adquiridos y las variedades potenciales que se presentan luego de un tiempo de haber
ejecutado los ejercicios segun lo indica la medida del plan financiero que designe el
estado (p. 14).

Dimensiones del cumplimiento de metas:

Segln Benitez y Mera (2015) sefialan que las dimensiones de esta variable (cumplimiento
de metas) son las siguientes:

Eficiencia, tiene como finalidad medir el logro del producto, objetivo, resultado o meta a
un bajo costo, por lo tanto, se analiza cuéles son los recursos manejados para conseguir

esos logros.

Eficacia, miden el nivel de logré o alcance del objetivo, meta, producto y resultado bajo
un periodo completo o parcial, también manifiesta que esa es la relacion de la magnitud
entre las metas y objetivos previstos en los programas y presupuestos con la realizaciones

alcanzadas.

La calidad, sus indicadores son importantes ya que nos dan a conocer con exactitud los
procesos que se realizan en la empresa y asi mejorarlos segun se presenta la competencia
actual. Asi mismo la calidad es el resultado de la gestion de los procesos y esto se debe a
la eficiencia, eficacia con la que se encuentra la empresa, la calidad de procesos mas que
la calidad de productos: la calidad del proceso es el medio, la calidad del producto es uno

de sus resultados.
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1.3. Definiciones Conceptuales
Capacidades laborales: se refiere a la capacidad de desempefiarse de la mejor manera
posible ante una demanda compleja y una actividad; bajo los criterios propuestos por la

organizacion o entidad prestadora de servicios (Gutiérrez, 2012).

Clima laboral: Se refiere a las relaciones del grupo de trabajo y al reconocimiento y
reconocimiento social y, por lo tanto, se relaciona méas estrechamente con los entornos

sociales en el lugar de trabajo (Watson, Gedikli, y Daniels, 2017).

Comportamiento organizacional: se refiere a la aplicacion y estudio de los conocimientos
en relacién a la manera en que los individuos (colaboradores) se comportan grupal e

individualmente en las organizaciones (Gutiérrez, 2012).

Comunicacion asertiva: la capacidad de expresar con respeto preocupaciones sobre
cuestiones que tienen el potencial de afectar la seguridad del trabajador y de compartir
opiniones con otros miembros del personal, incluidos los que tienen autoridad (Omura, et
al.,2019).

Desempefio laboral: todos los comportamientos relacionados con los objetivos
organizacionales, que podrian medirse de acuerdo con las contribuciones individuales a
los objetivos organizacionales y dividirse en desempefio de tareas y desempefio
contextual (LePine et al., 2015).

Eficacia: Desempefio de las metas sin tomar en cuenta los elementos 0 medios que estos

conllevan a su consecucion (Gutiérrez, 2012).

Eficiencia: significa cuan dptimo una organizacion hace uso de sus insumos para producir
productos, es decir, la mayor cantidad de bienes o servicios con los menores recursos. De
manera mas amplia, se concibe como la capacidad de hacer las cosas bien (Jaafaripooyan
etal.,2017).

Indicadores de resultados: se refiere a las unidades de evaluacion de las metas a ser
obtenidas en relacion al objetivo determinado; ya que, se compone al logro luego de
efectuar un conjunto de tareas conectadas entre si (Gutiérrez, 2012).

Meta: esta referida a la medicion hacia el logro de los objetivos en un determinado tiempo;

por ello, tiene que ser realizable y verificable (Gutiérrez, 2012).

Recursos organizacionales: lo conforman aquellos componentes productivos que acceden

a la prestacion de un servicio; ante ello, para que una empresa llegue al cumplimento de
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sus objetivos trazados, requiere de medios apropiados y, consecuentemente, efectuar las
funciones que traigan consigo al logro de los mismos (Gutiérrez, 2012).

1.4. Operacionalizacion de variables
Variable independiente: Clima organizacional

Definicion conceptual: Segun, Chiavenato (2019) sostiene que es un atributo o una
cualidad de los entornos organizacionales (empresas) donde los integrantes que
conforman esta organizacion pueden percibirlo influyendo directamente en su desempefio

laboral.

Definicion operacional; esta variable sera medida por una encuesta, y se formulara con

las dimensiones e indicadores.
Variable dependiente: repercusion de cumplimientos de metas

Definicién conceptual; Evalla en qué medida se cumplieron las metas programadas

durante el periodo.

Definicion operacional; esta variable se medir4 conforme una ficha de recoleccion de

datos.

VARIABLE (Sub variable) INDICADORES INDICES S

DIMENSIONES TECNICA

Nivel de influencia
Estimulo a la
Liderazgo capacitacion
Estimulo al trabajo
en equipo
Realizacion personal
Reconocimiento de | - Totalmente
aporte en
Adecuacion a desacuerdo
Diagnostico del condiciones de | - En

Clima trabajo desacuerdo
Organizacional Comunicacion - De acuerdo
asertiva - Totalmente
Comunicacion de acuerdo
Comunicacion efectiva
Comunicacion
empatica
Saber escuchar
Equidad
Trato al trabajador | Confianza
Presion

Motivacion

Encuesta
Escala
Likert
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Identificacion
institucional

Compromiso
Responsabilidad

DIMENSIONES

VARIABLE (Sub variable) INDICADORES INDICES TECNICA
Planificacion
estratégica Totalmente
L en
Eficiencia Objetivos desacuerdo
Cumplimiento Institucionales (Ijzgsacuerdo Encuesta
de las metas de Escala
la institucion Metas De acuerdo Likert
institucionales Totalmente
Eficacia Presupuestos de acuerdo
Calidad Cumpl!m!entos de
procedimientos
1.5. Hipotesis

H1: Existe relacion entre el clima organizacional en la Gerencia Regional de Comercio

Exterior y Turismo de Lambayeque (Gercetur Lambayeque) y el cumplimiento de las

metas en la institucion.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional en la Gerencia Regional de Comercio

Exterior y Turismo de Lambayeque (Gercetur Lambayeque) y el cumplimiento de las

metas en la institucion.
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CAPITULO II. METODOS Y MATERIALES
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CAPITULO Il. METODOS Y MATERIALES

2.1 Tipo de Investigacion

El estudio desarrollado fue de tipo cuantitativo, debido a que, estos estudios hacen uso de
técnicas y métodos estadisticos, para mostrar los resultados obtenidos del problema
analizado.

2.2 Método de Investigacion

Con respecto a este punto, el estudio se trabajé con el método Inductivo-Deductivo;
porque segun Hernandez (2018), argumenta que este método se basa en sucesos concretos
o0 particulares para obtener conclusiones generales.

2.3 Disefio de Contrastacion

Segun Naupas et al. (2014) indica que el disefio fue no experimental de corte transversal-

correlacional, debido a que estd encaminado a determinar la asociacion entre dos 0 mas
variables; que en este caso serd el clima laboral y el cumplimiento de las metas; es por
ello, que Martinez y Céspedes (2016), sefialan que su esquema es el siguiente:

/ OX
M \ r
Oy
Donde:
M: Muestra

Ox: Clima organizacional
Oy: Cumplimiento de metas

r: relacion entre las variables
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2.4. Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacion:
Estuvo conformada por los trabajadores de Gercetur Lambayeque, siendo un total de 35

colaboradores que se desempefian en la institucion.
Criterios de inclusion:

Personal que esta trabajando presencial en la entidad.
Criterios de exclusion:

Personal que se encuentra de vacaciones

Personal que esté realizando trabajo remoto.
Personal de mantenimiento.

Muestra

Por ser una poblacion equivalente a 35 trabajadores, la muestra fue asumida por la misma
totalidad de la poblacién. Asimismo, fue una muestra censal ya que se trabajé con toda la

informacion recopilada.

Muestreo:

Ademas en relacion al muestreo, se utilizé el no probabilistico, debido a que la poblacién

es pequefia y no depende de una probabilidad numérica.
2.5 Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales de Recoleccion de Datos

Con respecto a este punto, Bernal (2012) sefiala que las técnicas se componen como las
diversas formas de conseguir la informacién necesaria de la situacion que se esta
investigando; por lo tanto, en este estudio se utilizo la encuesta ya que segin Hernandez
(2018) senala que tiene como finalidad recopilar la informacion necesaria para obtener

los resultados a investigar; y como instrumento se utilizé un cuestionario.

Ante ello, para la variable clima organizacional, se trabajé con un cuestionario de
elaboracion propia, la cual, esta estructurado por 32 preguntas y con una escala de Likert;
el cual ha sido validado por tres expertos y el nivel de confiabilidad se realizd6 mediante
el alfa de Crombach alcanzando un nivel del 0.965, el cual se puede mencionar que el

instrumento es viable.
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Adicionalmente, para la variable cumplimiento de metas, también se utiliz6 como
instrumento el cuestionario, el cual consta de un total de 12 preguntas y al igual que el
instrumento anterior ha sido validado mediante el juicio de expertos y como confiabilidad
se obtuvo el 0.940.

2.6 Procesamiento y analisis de datos

En primer lugar, se solicitd la autorizacion correspondiente a la institucién puablica
Gercetur-Lambayeque para la ejecucion del informe de tesis; seguido de ello, se fijo la
fecha para la ejecucion del instrumento, luego se brindo los alcances a los colaboradores

acerca de los instrumentos.

Por otro lado, para el analisis de la data obtenida de los cuestionarios de ambas variables,
se realizard mediante la prueba de Rho de Spearman que tiene como finalidad medir la
relacién de las variables propuestas (clima organizacional y cumplimiento de metas) en
el estudio. De igual manera, todos los datos procesados son presentados en tablas y
figuras; y todo ello, se lleva a cabo mediante el programa Statistical Package for Social
Sciences (SPSS). Versidn. 22. Ademas, se trabajo con el analisis descriptivo e inferencial

para toda la informacion obtenida.
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CAPITULO III: RESULTADOS Y DISCUSION
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CAPITULO Ill: RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Resultados
Tabla 1

Identificacion del actual clima organizacional que se vive en la Gerencia Regional

de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque (Gercetur Lambayeque)

Clima organizacional

N %
Malo 15 42,8%
Regular 17 48,6%
Bueno 3 8,6%
Total 35 100,0%

Fuente: elaboracion propia

Nota. En la tabla 1 al identificar el clima organizacional, se observa que es malo (42,8%);
regular (48,6%) y bueno (8,6%).

Figura 1.

Identificacién del actual clima organizacional

60.0%
48.6%
50.0% 42.8%
40.0%
30.0%

20.0%
8.6%
10.0%

0% ]

Malo Regular Bueno

Nota. En la figura 1 se puede visualizar que el actual clima organizacional que se percibe
en este organismo publico esta bajo un nivel regular con el 48.6%; seguido del 42.8%
como bueno y solo el 8.6% de los participantes del estudio han manifestado que el clima

laboral es bueno.
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Tabla 2

Clima organizacional en sus dimensiones que se vive en la Gerencia Regional de

Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque (Gercetur Lambayeque)

Liderazgo Motivacion Comunicacion  Trato al Identificacion
trabajador institucional
N % N % N % N % N %
Malo 12 343 12 343 20 57,1 14 40,0 17 48,6
Regular 19 543 20 571 11 31,4 18 514 15 42,8
Bueno 4 114 3 8,6 4 11,4 3 8,6 3 8,6
Total 35 1000 35 1000 35 100,00 35 1000 35 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Nota. En latabla 2 se observan los resultados del clima organizacional en sus dimensiones

esto es relevante en el nivel regular, esto es liderazgo (54,3%); motivacion (57,1%); trato

al trabajador (51,4%); ademas en el nivel malo se tiene comunicacion (57,1%) e

identificacion institucional (48,6%)

Figura 2

Porcentaje del Clima laboral segtn sus dimensiones en la Gerencia de Comercio Exterior

y Turismo de Lambayeque Gercetur.

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

0,
54.3% 27.1%

34.3% 34.3%

[)
11.4% 8.6%

Liderazgo Motivacion

® Malo

57.1%
51.4%

40.0%
31.4%

)
11.4% 8.6%

Comunicacion Trato al trabajador

Regular = Bueno

48.6%
2.8%

8.6%

Identificacion
institucional

Fuente: elaboracion propia
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Nota. Como se puede visualizar en el grafico mostrado se observa que predomino el nivel
regular en casi todas las dimensiones del clima organizacional; es decir, en la dimension
motivacion ha tenido una mayor incidencia con el 57.1%, en cuanto al liderazgo se obtuvo
un porcentaje del 54.3%, seguido del trato al trabajador con el 51.4%m posteriormente se
tiene a la identificacion institucional con el 42.8% y por ultimo se tiene a la comunicacion

donde el nivel regular fue del 31.4%.

Tabla 3

Repercusion en el cumplimiento de metas planteadas por la institucion

Cumplimiento de metas

N %
Malo 15 42,9%
Regular 13 37,1%
Bueno 7 20,0%
Total 35 100,0%

Nota. En la tabla 3 al identificar la repercusion en el cumplimiento de metas se observa
que es malo (42,8%); regular (37,1%) y bueno (20,0%)
Figura 3

Porcentajes de la repercusion en el cumplimiento de metas planteadas por la instituciéon.

45.0% 42.8%
40.0% 37.1%
35.0%
30.0%
25.0% 20.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Malo Regular Bueno

Fuente: elaboracion propia
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Nota. En la figura 3, se da a conocer los niveles de repercusion en el cumplimiento de las
metas planteadas la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque,
visualizandose que predominoé el nivel malo con el 42.8%, seguido del regular con el

37.1% y solo un 20% sefialo que bueno.
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Tabla 4

Repercusion en el cumplimiento de metas en sus dimensiones planteadas por la

institucion.
Eficacia Eficiencia Calidad
N % N % N %
Malo 13 37,1 16 45,7 14 40,0
Regular 15 42,9 12 34,3 14 40,0
Bueno 7 20,0 7 20,0 7 20,0
Total 35 100,0 35 100,0 35 100,0

Nota. En la tabla 4 se identifica la repercusién en el cumplimiento de metas segln sus
dimensiones donde es regular en la dimension eficacia (42,9%); malo en la dimension

eficiencia (45,7%) y regular en la dimension calidad (40%).

Figura 4
Porcentaje de la repercusion en el cumplimiento de metas en sus dimensiones planteadas

por la institucion.
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Eficacia Eficiencia Calidad
® Malo Regular ~ ®mBueno

Fuente: elaboracion propia
Nota. En esta tabla se refleja que en la dimension personal con cargo predomino el nivel
regular con el 42.9% en la dimension eficacia; sin embargo, en la dimensién eficiencia

ha sido el nivel malo con el 45.7%.

48



Tabla 5

Nivel del clima organizacional en su dimension liderazgo y su repercusion en el

cumplimiento de las metas en la institucion.

Cumplimiento metas

Malo Regular Bueno
N % N % N %
Liderazgo Malo 12 34,3% 0 0,0% 0 0,0%
Regular 3 8,6% 13 37,1% 3 8,6%
Bueno 0 0,0% 0 0,0% 4 11,4%

Nota. En la tabla 4 se identificd que el liderazgo para el 34,3% es deficiente, a su vez que
el cumplimiento de metas es deficiente; para el 37,1% el liderazgo es regular mientras
que el cumplimiento de metas es regular; para el 11,4% el liderazgo es buena mientras

que el cumplimiento de metas es bueno.

Figura 5
Porcentaje del nivel del clima organizacional en su dimension liderazgo y su repercusion

en el cumplimiento de las metas en la institucion.
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Fuente: elaboracidn propia
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Prueba de normalidad

Con la finalidad de determinar si las variables en estudio tienen distribucién normal, se

aplicaréan técnicas y/o pruebas correspondientes.

Para ello consideramos los supuestos:

Ho: Datos se distribuyen de forma normal (p > 0,05)
H1: Datos no se distribuyen de forma normal (p < 0,05)

Tabla 3. Pruebas de normalidad — Clima organizacional y repercusién en el

cumplimiento
Shapiro Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 764 35 000
repercusion en el cumplimiento ,786 35 ,000

Nota: Prueba de normalidad de variables Clima organizacional y repercusion en el

cumplimiento.

Para las variables clima organizacional y repercusion en el cumplimiento se muestra que
todos los datos ingresados y aplicados son validos, por lo que el procesamiento de la
informacion se realiza sin problemas, es asi que, luego al ser una muestra menor que 50
se considerara la prueba Shapiro Wilk donde se obtiene un nivel de significancia de
0,000.

Por tanto, los resultados exploratorios indican que los datos no tienen distribucion

normal, es asi, que la relacidn entre las variables sera medida por el Rho de Spearman.

Luego se plantean las siguientes hipotesis:

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo del clima organizacional y
cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.
H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo del clima organizacional y
cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.

Regla de Decision:
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Si el p valor > 0,05 se acepta la hipotesis nula
Si el p valor < 0,05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 6

Correlacion entre la dimension del liderazgo del clima organizacional y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion

Cumplimiento de

las metas

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de 845
correlacion ’

Sig. (bilateral) ,000

N 35

El resultado obtenido al aplicar Rho de Spearman igual a 0,845, lo que indica que hay
una relacién fuerte y positiva entre el liderazgo del clima organizacional y el

cumplimiento de metas.

Ademas, como el valor de p = 0,000 < 0.05 = alfa, lo que permite rechazar Ho. Luego
estadisticamente podemos confirmar que existe relacion significativa entre el liderazgo
del clima organizacional y cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de

Comercio Exterior y Turismo.

Figura 6

Correlacion entre la dimension del liderazgo del clima organizacional y su repercusion

en el cumplimiento de las metas en la institucion.
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Fuente: elaboracion propia cumplimiento_metas
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Tabla 7

Nivel del clima organizacional en su dimensién motivacion y su repercusion en el

cumplimiento de las metas en la institucion.

Cumplimiento metas

Malo Regular Bueno
N % N % N %
Motivacion Malo 12 34,3% 0 0,0% 0 0,0%
Regular 3 8,6% 13 37,1% 4 11.4%
Bueno 0 0,0% 0 0,0% 3 8,6%

Nota. En la tabla 6 se identificé que la motivacion para el 34,3% es deficiente, a su vez
que el cumplimiento de metas es deficiente; para el 37,1% la motivacion es regular
mientras que el cumplimiento de metas es regular; para el 8,6% la motivacién es buena

mientras que el cumplimiento de metas es bueno.

Figura 7
Porcentaje del nivel del clima organizacional en su dimension motivacién y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion.
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Fuente: elaboracién propia

Se plantean las siguientes hipdtesis:
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion del clima organizacional y

cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.
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H1: Existe relacion significativa entre la motivacion del clima organizacional y

cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo

Regla de Decision:

Si el p valor > 0,05 se acepta la hipotesis nula
Si el p valor < 0,05 se rechaza la hipdtesis nula
Tabla 8

Correlacion entre la dimension motivacion del clima organizacional y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion

Cumplimiento de

las metas

Rho de Spearman Motivacion  Coeficiente de 824
correlacion ’

Sig. (bilateral) ,000

N 35

El resultado obtenido al aplicar Rho de Spearman igual a 0,824, lo que indica que hay
una relacion fuerte y positiva entre la motivacion del clima organizacional y el

cumplimiento de metas.

Ademas, como el valor de p = 0,000 < 0.05 = alfa, lo que permite rechazar Ho. Luego
estadisticamente podemos confirmar que existe relacién significativa entre la motivacién
del clima organizacional y cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de
Comercio Exterior y Turismo.

Figura 8

Correlacion entre la dimension motivacion del clima organizacional y su repercusion en

el cumplimiento de las metas en la institucion.
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Fuente: elaboracion propia
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Se plantean las siguientes hipotesis:
Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion del clima organizacional y

cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacion del clima organizacional y
cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo
Regla de Decision:

Si el p valor > 0,05 se acepta la hipotesis nula

Si el p valor < 0,05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 9

Nivel del clima organizacional en su dimension comunicacion y su repercusion en

el cumplimiento de las metas en la institucién.

Cumplimiento metas

Malo Regular Bueno
N % N % N %
Comunicacion  Malo 15 42,9% 5 14,3% 0 0,0%
Regular 0 0,0% 8 22,9% 3 8,6%
Bueno 0 0,0% 0 0,0% 4 11,4%

En la tabla 9 se identifico que la comunicacion para el 42,9% es deficiente, a su vez que
el cumplimiento de metas es deficiente; para el 22,9% la comunicacion es regular
mientras que el cumplimiento de metas es regular; para el 11,4% la comunicacion es

buena mientras que el cumplimiento de metas es bueno.
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Figura 9
Porcentaje del nivel del clima organizacional en su dimension comunicacion y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion.
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Fuente: elaboracion propia
Tabla 10

Correlacion entre la dimension comunicacion del clima organizacional y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion

Cumplimiento de

las metas

Rho de Spearman Comunicacion  Coeficiente de 831
correlacion ’

Sig. (bilateral) ,000

N 35

El resultado obtenido al aplicar Rho de Spearman igual a 0,831, lo que indica que hay
una relacion fuerte y positiva entre la comunicacion del clima organizacional y el

cumplimiento de metas.

Ademas, como el valor de p = 0,000 < 0.05 = alfa, lo que permite rechazar Ho. Luego
estadisticamente podemos confirmar que existe relacion significativa entre la
comunicacion del clima organizacional y cumplimiento de las metas en la Gerencia

Regional de Comercio Exterior y Turismo.
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Figura 10

Correlacion entre la dimension comunicacién del clima organizacional y su repercusion

en el cumplimiento de las metas en la institucion.
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Fuente: elaboracion propia

Se plantean las siguientes hipotesis:
Ho: No existe relacion significativa entre el trato al trabajador del clima organizacional y

cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.

H1: Existe relacion significativa entre el trato al trabajador del clima organizacional y

cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.

Regla de Decision:
Si el p valor > 0,05 se acepta la hipotesis nula

Si el p valor < 0,05 se rechaza la hip6tesis nula
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Tabla 11

Nivel del clima organizacional en su dimension trato al trabajador y su repercusion

en el cumplimiento de las metas en la institucion.

Cumplimiento metas

Malo Regular Bueno
N % N % N %
Trato al Malo 13 371% 1 29% 0  00%
trabajador Regular 2 57% 12 343% 4 114%
Bueno 0 00% 0 00% 3  86%

En la tabla 11 se identificd que el trato al trabajador para el 37,1% es deficiente, a su vez
que el cumplimiento de metas es deficiente; para el 34,3% la comunicacion es regular
mientras que el cumplimiento de metas es regular; para el 8,6% la comunicacién es buena

mientras que el cumplimiento de metas es bueno.

Figura 11
Porcentaje de nivel del clima organizacional en su dimension trato al trabajador y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion.

40.0% 37.1%
35.0% 34.3%
U0
30.0%
25.0%
20.0%
15.0% 11.4%
8.6%
0,
10.0% 5 7%
>0% 0.0% - 0.0% 0.0% l
0.0% U770 - .U70 .U70
Malo Regular Bueno
Cumplimiento de metas
= Malo Regular ®=Bueno

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 12

Correlacion entre la dimension trato al trabajador del clima organizacional y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion

Cumplimiento de

las metas
Rho de Spearman Trato al Coeficiente de 828
trabajador correlacion ’
Sig. (bilateral) ,000
N 35

El resultado obtenido al aplicar Rho de Spearman igual a 0,828, lo que indica que hay
una relacién fuerte y positiva entre el trato al trabajador del clima organizacional y el

cumplimiento de metas.

Ademas, como el valor de p = 0,000 < 0.05 = alfa, lo que permite rechazar Ho. Luego
estadisticamente podemos confirmar que existe relacion significativa entre el trato al
trabajador del clima organizacional y cumplimiento de las metas en la Gerencia Regional

de Comercio Exterior y Turismo.

Figura 12

Correlacion entre la dimension trato al trabajador del clima organizacional y su

repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion.
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Fuente: elaboracién propia
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Se plantean las siguientes hipotesis:
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y cumplimiento de las

metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y cumplimiento de las

metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.

Regla de Decision:
Si el p valor > 0,05 se acepta la hipotesis nula
Si el p valor < 0,05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 13

Correlacion entre el clima organizacional y su repercusion en el cumplimiento de

las metas en la instituciéon

Cumplimiento

de las metas
Clima Coeficiente de 872
organizacional  correlacion '
Rho de Spearman Sig. (bilateral) 000
N 35

El resultado obtenido al aplicar Rho de Spearman igual a 0,872, lo que indica que hay

una relacion fuerte y positiva entre el clima organizacional y el cumplimiento de metas.

Ademas, como el valor de p = 0,000 < 0.05 = alfa, lo que permite rechazar Ho. Luego si
diagnosticamos el clima organizacional existente en la Gerencia Regional de Comercio
Exterior y Turismo podremos conocer su relacion con el cumplimiento de metas de la

institucion.
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Figura 13

Correlacion entre el clima organizacional y su repercusion en el cumplimiento de las

metas en la institucion.
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3.2. Discusion

El flujo comunicativo en las organizaciones juega un rol muy importante en cada uno de
los colaborares, debido a que se compone como uno de los factores mas esenciales que
Ilevan al cumplimiento de las metas organizacionales; es por ello, que la comunicacion
interna, es muy importantes en las instituciones del estado peruano, porque es un aspecto

importante para la formacion de un buen clima organizacional.

La discusion del estudio inicia con el analisis del objetivo general; el cual en la tabla 13,
al aplicar el aplicar Rho de Spearman, se ha determinado que existe una relacion fuerte
y positiva entre el clima organizacional y el cumplimiento de metas con un 0,872 con un
valor de p=0,000<0.05. Estos hallazgos se contrastan Maamari & Mjdalani (2017) la
cual sefialan que el tener un buen clima organizacional en la empresa, se puede llegar a
que lo trabajadores tengan un buen desempefio laboral en el trabajo, que reconocemos
en esta investigacion y que se identifican con el clima organizacional y desempefio
laboral. Asimismo, en el estudio de Benites y Mera (2016) se ha demostrado que el nivel

de confianza del 95%, existe una correlacion positiva promedio entre el clima
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organizacional y el logro de metas, mostrando una correlacion positiva considerable, es
decir, si existe una climay logro de metas. Los resultados obtenidos, tambien coinciden
con lo que presenta Diaz (2017), quien ha determiando que existe una correlacion directa
y muy alta positiva entre las variables. La correlacion r de Pearson es 0.944. De igual
manera coinciden con lo manifestado por Jaafaripooyan et al. (2017) mostrando que los
resultados del Rho de Spearman mostraron una alta correlacion significativa de 0,762.
Asimismo, coincide con la investigacion realizada por Acosta (2020), cuyos resultados
indican una correlacion significativa entre las variables analizadas en la presente

investigacion en una institucion del estado peruano.

Sin embargo, bajo el enfoque teorico de con Chiavenato (2019) afirma que es importante
formar un clima laboral apropiado donde se establezca relaciones basadas en la
cordialidad, vinculos de amistad, respeto y reconocimiento de la personalidad humana.
Por lo tanto, Omura, et al (2019) sefiala que en la actualidad, el centro laboral es atribuido
como el segundo hogar de los colaboradores, debido a que, normalmente se trabajan 8
horas diarias. Sin embargo, bajo el enfoque tedrico con Chiavenato (2019), el
establecimiento y mantenimiento de relaciones cordiales y lazos amistosos entre los
individuos se fundamenta en ciertas reglas aceptadas por todos, y fundamentalmente en
el reconocimiento y respeto de la personalidad humana. Por lo tanto, Omura et al. (2019)
sefialaron que hoy en dia, el lugar de trabajo se considera el segundo hogar del empleado
porque a menudo se pasan mas de 8 horas al dia con los colegas. Dado que una
organizacion es un sistema con factores que se pueden cambiar internamente, es

importante comprender el entorno que existe dentro de la organizacion.

Pasando a otra instancia, ahora se presenta al primer objetivo especifico, que se basa en
la identificacion del actual clima organizacional que se vive en Gercetur Lambayeque, el
cual en la tabla 1, se visualiza que el 48,6% de los trabajadores encuestados sefialan que
presentan un nivel regular sobre el clima organizacional, el 42,8% manifiesta que
presentan un nivel malo y solo el 8,6% afirma tener un nivel bueno. Estos resultados se
contrastan con Kurnaedi, Kania, y Karyono (2020) donde manifiesta en su estudio que el
clima organizacional es inadecuado con un 50%, y esto se da por el incumplimiento de
las tareas asigandas, la falta de responsabilidad relacconado al tiempo oportuno de las
funciones realizadas y sobre todo a la escaza comunicacion organizacional, siendo este

ultimo un papel crucial para determinar un ambiente laboral apropiado. Asimismo, es
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importante determinar que segun el punto de vista del entorno jerarquico, se ha obtenido
una normal de 2,99, comparable a la clasificacion habitual, para el aspecto de conexiones
relacionales donde se adquirié una calificacion de 2,16, poniéndolo en el tamafio de
valoracion de bajo, este resultado depende de la forma en que la direccion no ejecuta un
trabajo planificado, hay correspondencia limitada, influye en el entorno autoritario,
acosando el lugar de trabajo debido al divisionismo de individuos y reuniones, de igual
manera la estabilidad aspecto obtuvo una valoracién normal de 2.58, ubicandose en la
clasificacion baja, con lo que se suele razonar que los educadores no se sienten estables,
se encuentran tolerablemente realizados; resultados que coinciden con el examen de
Chuquitucto (2014) ha referido que el clima laboral varia en relacién al nivel de
comprension de cada uno de los trabajadores de la institucion, el nivel comunicativo, las
relaciones interpersonales, el trato de las autoridades y la normativa legal y politica de la
organizacion, por lo que es necesario aprobar un plan para dar la importancia necesaria a
esto, a través del reconocimiento y motivacion de los empleados para fortalecer las

relaciones interpersonales, y brindarles un trabajo estable.

Ademas estos hallazgos encontrados, se contrastan con lo que menciona Cuestas (2017)
Dado que se refiere al entorno en el que el trabajo diario de una persona, el trato del jefe
a sus subordinados. También hay que reconocer que la variable satisfaccion laboral se
considera una variable regular, lo que indica que se debe prestar mas atencion a las
condiciones laborales de los docentes para que se sientan motivados y comprometidos
con la calidad de la educacion. Por lo tanto, se debe enfatizar que, con base en la
perspectiva de la encuesta discutida, es necesario continuar la encuesta para mejorar el

clima laboral.

Por otro lado, ahora se tiene al segundo objetivo especifico que es el analisis del
cumplimiento de las metas trazadas por la institucion, el cual en la tabla 3, el 42,9%, de
los trabajadores encuestados demuestran que es malo, el 37,1%, manifiestan tener un
nivel regular y el 20% de ellos sefialan que tienen un nivel bueno relacionado con el
cumplimiento de metas. Sin embargo, se puede observar que en la tabla 4, el 45.7% de
los encuestados manifiesta que en su dimension eficiencia tienen un nivel malo, en la
dimensién eficacia afirma tener un nivel regular y en la ultima dimension que es la
calidad el 40% sefiala tener un nivel malo y regular. Estos hallazgos coinciden con,

Véasquez (2017) donde sefialé que el impacto de la consecucion de las metas de los
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trabajadores, las empresas y las estructuras sobre el comportamiento interno de la
organizacion, logra mejorar la efectividad de la institucion. Ademas, tambien sefiala que
el empleo, esta relacionada con las conductas relacionadas con el trabajo, donde son
esenciales para el cumplimiento de las metas. Estos resultados son consistentes con
Baumgarten (2016), quien definid el objetivo como el logro que el individuo o la empresa
espera lograr, en lugar de hacer primero un plan y utilizar el producto con el propoésito de

adquirirlo.

En esa misma linea, ahora se presenta al tercer objetivo especifico que es la identificacion
de la relacion que existe entre la dimension del liderazgo del clima organizacional y su
repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion, la cual, en la tabla 5,
demuestra gue la relacion entre la dimension y la variable un 37.1% sefiala tener un nivel
regular y en la tabla N° 6; al aplicar Rho de Spearman, arrojo el valor de 0,845, indicando
que hay una relacién fuerte y positiva entre el liderazgo la dimension analizada y el
cumplimiento de la metas en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo.
Estos resultados obtenidos coinciden con Bos y Veenendaal (2019) quienes sefialan que
el liderazgo es proceso que influye a los miembros de un grupo o una empresa, que
permitird el desarrollo de las actividades para lograr los objetivos trazados. De igual
forma se puede afirmar en los estudios analizados por Berkman (2018) llama la atencion
sobre que los resultados obtenidos en los componentes de la variable de entorno
jerarquico son ordinarios en el estilo de administracién, la sensacion de tener un lugar, la
compensacion y accesibilidad de los activos es habitual, baja en solidez y conexiones
relacionales y alta en lucidez e inteligibilidad en la administracion; identificAndose con la
exploracion de Galvez, L., (2017), en la postulacion de lima organizacional de la
Institucion Educativa Nuestra Sefiora de Montserrat de la zona de Lima, quien presume
que el 51,2% ve un nivel moderado y el otro 48,8% ver un nivel satisfactorio solo en
cuatro medidas: estructura, correspondencia, personalidad 72 e inspiracién, para lo cual
se indica que en el ambiente autoritario se deben mejorar las conexiones relacionales y la

firmeza, ya que se encuentran en un nivel bajo.

Consecuentemente ahora se analizara el cuarto objetivo especifico referido a la
identificacion de la relacion que existe entre la dimension motivacién del clima
organizacional y su repercusion en el cumplimiento de las metas en la institucion; por

ello, en la tabla 7; se observa que el 37.1% de los encuestados manifiestan tener un nivel

63



regular entre la dimension motivacién y el cumplimiento de metas, asimismo en la tabla
8, al aplicar Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0,824, lo que indica que existe una
relacion fuerte y positiva entre las variables analizadas. Por lo tanto estos hallazgos, se
contrasta con Checa (2014) donde manifiesta que esta dimesnion es punto clave en el
cumplimiento de metas asi como lo sefiala el autor es un punto clave para que el

trabajador se sienta comprometido con la organizacion.

Para ir concluyendo con la discusion, ahora se tiene al andlisis del quinto objetivo
especifico; el cual, se basd en identificar la relacion que existe entre la dimension
comunicacion del clima organizacional y su repercusion en el cumplimiento de las metas
en la institucion; el cual en la tabla 9, se observa que el 42.9% de la dimensién
comunicacion con el cumplimiento de metas estuvo en un nivel malo. Asimismo, en la
tabla 10, al aplicar la prueba estadistica del Rho de Spearman arrojo el 0.831, sefialando
que si existe una asociacion fuerte y positiva entre la comunicacién y el cumplimiento
de metas. Estos hallazgos coinciden con Ibafies (2013) quien sostiene que dentro de una
empresa los directivos o jefes encargados del personal tienen que estar en comunicacion
con sus trabajadores por motivos que si hay algun problema puedan estar alertar a la
posibles soluciones. De igual manera, el lugar de trabajo es un componente decisivo,
incide en la utilidad de los traajadores y la organizacién, cuando se evalta el lugar de
trabajo se conocen los temas que existen para los dos actores, lo que permite aplicar

medidas reparadoras y establecer un ambiente de concertacion.

Finalmente, se presenta al objetivo especifico que es identificar la relacion que existe
entre la dimension trato al trabajador del clima organizacional y su repercusion en el
cumplimiento de las metas en la institucién, en la tabla 11, se visualiza que en la
dimensiodn trato al trabajador y el cumplimiento de metas, el 37.1% sefiala que estuvo en
un nivel malo y en la tabla 12, al aplicar Rho de Spearman se obtuvo un 0,828, lo que
indica que hay una relacion fuerte y positiva entre el trato al trabajador y el cumplimiento
de metas. Estos resultados concuerdan con, Diaz y Carrasco (2018) que concluye que el
clima organizacional es pobre, y que esto puede generar que los trabajadores se sientan

mas atraidos a cometer actos delictivos, que genera robos robos sistematicos.
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacion fuerte entre el clima organizacional y el
cumplimiento de metas se evalué con un valor de Rho de Spearman siendo del

0,872; rechazando la hipotesis nula y se aceptando la alterna.

En la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque
(Gercetur Lambayeque), se ha determinado que ha predominado el nivel regular
en la variable clima organizacional, el cual, se debe a diferentes factores,
esencialmente a la ineficiente comunicacion organizacional que se desarrolla en

la institucién.

En la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque
(Gercetur Lambayeque), de un total de 35 trabajadores, se concluye que existe

un nivel malo en el cumplimiento de metas de la organizacion.

En la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque
(Gercetur Lambayeque), se concluye que con un 0,845, rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna, es decir, existe una relacion positiva entre la

dimensién liderazgo y el cumplimiento de metas.

En la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque
(Gercetur Lambayeque), se concluye que al obtener un valor de 0,824 y siendo p
= 0,000 < 0.05, existe relacion entre la dimension motivacion y el cumplimiento

de metas.

En la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque
(Gercetur Lambayeque), se concluye que con un valor 0,831, existe relacion entre

la dimension comunicacion y el cumplimiento de las metas.

En la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo de Lambayeque
(Gercetur Lambayeque), se concluye que al obtener el 0,828, se determina que
existe una relacion fuerte entre el trato al trabajador y el cumplimiento de las

metas.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente Regional, mantener una equilibrada comunicacién
organizacional entre sus trabajadores, asimismo se recomienda disefiar estrategias
para el mejoramiento organizativo con el principal objetivo de cumplir sus
principales funciones como son las relaciones interpersonales entre los

colaboradores.

Al Gerente de Gercetur, desarrollar programas in company acerca del coaching
gerencial, desarrollo profesional y trabajo en equipo, con el propdsito de generar

competencias blandas de cara al clima organizacional.

Al Gerente de Gercetur, realizar constantes evaluaciones a los trabajadores para
medir su rendimiento laboral y realizar auditorias internas en toda la institucion

para ver los niveles de cumplimiento de las metas.

Al Gerente de Gercetur, desarrollar auditorias internas en el cual los trabajadores
manifiesten sus perspectivas y puntos de vista a sus jefes inmediatos y en los que
puedan conseguir una retroalimentacion; donde ayude a que el nivel comunicativo
sea mas asertivo, con la Unica finalidad de tomar acciones de mejora, basadas en

las iniciativas del colaborador.

Se sugiere realizar desarrollar talleres y/o capacitaciones que busquen la
sensibilizacion de los trabajadores para fomentar una integracion y comunicacion
asertiva que ayuden a fortalecer el clima laboral. Ademas, implementar
capacitaciones para mejorar e incrementar las habilidades, actitudes y
conocimientos, con el Unico propdsito de buscar una evolucion en su desarrollo

personal y profesional.

Se recomienda organizar talleres de fortalecimiento de la comunicacion interna,
para mejorar las relaciones interpersonales; asimismo, organizar talleres de
liderazgo para favorecer, la formacion de la gestion por competencias que generen

trasformacion y cambio en la cultura organizacional.
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Se recomienda mejorar el flujo de la comunicacion bidireccional que contribuya
a generar un mejor trato al colaborador y a mantener buenas relaciones entre los

jefes-trabajadores.
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Anexo 1 Instrumentos de recoleccion de datos

ANEXOS

UNIVERSIDAD NACIONAL “PEDRO RUIZ GALLO”
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

Encuesta sobre influencia del clima organizacional

Sexo:
Edad:
Entre 18 - 27 ( )

Entre 58 - 67 ( )

Profesion:

M()

entre 28 —-37 ()

entre68 —amas ( )

Lugar de residencia:

F ()

entre 38—-47 () entre48-57 ( )

INSTRUCCIONES: marcar con (x) la alternativa que usted crea conveniente para su

empresa.

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1

2

3

ITEMS

LIDERAZGO

El jefe me trata como un miembro importante del equipo.

El jefe se preocupa por la situacion de su personal.

LCa Institucion Te ofrece oportunidad para su capacitacion.

Es recompensado cuando realiza bien su trabajo.

Su jefe prioriza el trabajo en equipo.

SO YN

. La Institucion estimula el trabajo en equipo.

MOTIVACION

7. Se siente realizado en su trabajo actual.

8. Siente orgullo de pertenecer a su Institucion.
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9.

Su jete le reconoce su esfuerzo.

10.

Siente que su desempeno es reconocido por sus companeros.

11. Cumple puntualmente con sus labores.

12. Se preocupa y colabora para que todo marche bien.

13. is%oficina tiene las condiciones adecuadas para desarrollar su
abor.

14. Sus equipos y mobiliarios son adecuados para desarrollar su Tabor

COMUNICACION

15.

El Jefe trata al personal con respecto.

16.

Es cordial el trafo entre Tos trabajadores de su oficina.

17.

Existe canal de comunicacion formal en su Institucion.

18.

Esta usted informado sobre las principales acciones y logros de la
Institucion.

19.

Cuando comete un error, su jefe le llama la atencién en privado.

20.

Su Jefe trata al personal de manera cordial.

21.

Es escuchado por su Jefe cuando quiere comunicarle algo.

22.

Cuando hay dificultades en Ta oficina, su Jefe los convoca para
tratar el tema en conjunto.

TRATO AL TRABAJADOR

23.

Recibo un trafo justo por parte de mi Jefe.

24,

El jefe brinda el mismo trato a todos los trabajadores.

25.

Existe un ambiente de confianza entre Ios companeros.

26.

ET jefe fiene y demuestra su confianza con Tos trabajadores.

21.

Cuando cometo un error el jefe me corrigen de buena manera.

28.

Frecuentemente tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

29.

Los trabajadores estan comprometidos con Ta entidad.

30.

Se siente comprometido con el éxito de la entidad.

31.

Colabora frecuentemente en el cumplimiento de las metas de su
area.

32.

Sus comparieros asumen y cumplen con sus Tabores diligentemente.
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Instrumento para el cumplimiento de metas

I. DATOS GENERALES

Edad: ........c.ccna.l.

Condicion laboral: Nombrado () Contratado ( )

Estimado(a) participante,

INSTRUCCIONES

la presente encuesta tiene como objetivo, medir el

cumplimiento de metas en el Comercio exterior y turismo de Lambayeque, por ello, le

sugiero que conteste de manera adecuada las preguntas planteadas.

Ademas, se le pide que marque con un aspa la respuesta que crea conveniente,

basandose en lo siguiente:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo.

3: De acuerdo

4: Totalmente de acuerdo

I1l.  Preguntas
N° PREGUNTAS

1 | ¢La entidad cuenta con una planificacion estratégica
para el desarrollo de sus procesos?

2 | ¢Existe un departamento encargado para la evaluacién
de la planificacién estratégica?

3 | ¢Cree que la planificacion estratégica existente, se
encuentra en concordancia con los requerimientos de la
institucion?

4 | ¢La entidad ejecuta sus actividades de acuerdo con lo
planificado?

5 | ¢Conoce usted la planificacion estratégica que
actualmente posee la empresa?

6 | ¢La empresa cumple con lo presupuestado para cada
actividad?

7 | ¢La entidad cuenta con objetivos claros para cada
departamento?.
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8 | ¢Considera usted que la entidad cumple con sus metas
y objetivos institucionales?

9 | ¢Laentidad cuenta con estrategias claramente definidas
para el logro de los objetivos?

10 | ¢La entidad dispone de indicadores que permitan
evaluar el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

11 | ¢Considera usted que los objetivos y metas
institucionales permiten el cumplimiento de la mision
y vision de la empresa?

12 | ¢Considera usted que es necesario evaluar por lo menos

una vez al afio si se cumplen los objetivos y metas
planteados por la institucion?
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Anexo 2. Confiabilidad de los instrumentos

FICHA TECNICA CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Autoras : Verdnica Elizabeth de Jesus Jiménez Tavara
2.  Administracion : Individual
3. Duracién : 20 minutos

4. Sujetos de Aplicacion : Trabajadores de la gerencia regional de comercio exterior
y turismo de Lambayeque

5. Consigna
El presente instrumento es parte del trabajo de investigacion, de 32 preguntas;

conteste honestamente marcando el valor que crea conveniente.

6. Baremacion : Autora
7. Consistencia Interna
Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicd la consistencia interna

dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define como:

K [, Vi
o=~ |1-22
K-1 Wt

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = NUmero de items

Vi = Varianza de cada item
V't = Varianza total

Luego para el instrumento conocimiento tiene una consistencia interna de:

Alfa de Cronbach N de elementos

,965 32
Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable pues el valor

encontrado se aproxima a 1.
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A

FICHA TECNICA DE CUMPLIMIENTO DE METAS

Autoras : Veronica Elizabeth de Jesus Jiménez Tavara
Administracion : Individual
Duracion : 20 minutos

Sujetos de Aplicacion : Trabajadores de la gerencia regional de comercio exterior y

turismo de Lambayeque

Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de 12

preguntas; conteste honestamente marcando el valor que crea conveniente.

Baremacion : Autora

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia interna dada

por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define como:

K [, Vi
a= -~ |1-="7
K—l[ Vit }

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Namero de items

Vi = Varianza de cada item
V¢ = Varianza total

Luego para el instrumento conocimiento tiene una consistencia interna de:

Alfa de Cronbach N de elementos

,940 12
Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable, pues el valor

encontrado se aproxima a 1.
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