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Resumen:

En la presente investigacion, se examina de manera general la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en colaboradores
adscritos al Servicio de Administracion Tributaria del Estado de Morelos, mas
especifico a la Administracion Desconcentrada de Recaudacion de Morelos “1” con
sede en Morelos, grupo de Cobro Ejecucion, el cual, derivado a que diversos
autores hacen énfasis a que la relacion entre ambas variables pes reciproco, es
decir que ambas pueden conllevar consecuencias positivas y negativas que afectan
la integridad y la salud del colaborador, asi como las metas y los objetivos

planteados por la institucién en la que se esta laborando.

Aunado a lo anterior, se determind la relacion entre ambas variables, al
aplicarse dos pruebas escala tipo Likert, la primera denominada Escala de Clima
Organizacional (E.D.C.0O.), que, como su nombre lo dice, evalia el clima
organizacional y la segunda denominada Escala de Desempefio Laboral Individual
que evalla el desempenio laboral en los 18 colaboradores pertenecientes al Servicio
de Administracion Tributaria de los cuales y en vista de los resultados obtenidos en
dichas escalas se precisa que en existe un alto nivel en el clima organizacional y el
desempenio laboral, por lo tanto, se hace mencién a una serie de recomendaciones

y observaciones del fenbmeno y asi entender la relacion entre ambas variables..



Introduccion:

El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral ha sido un
tema relevante en el ambito profesional, ya que ayuda a comprender los alcances y
limitaciones que este fendmeno puede llegar a ocasionar en el ambiente y que por
un determinado tiempo tenga consecuencias en las relaciones, actitudes y
conductas que se desenvuelve el trabajador. Es por eso, que es desde esta
perspectiva, es importante mencionar que, para las instituciones, organizaciones y
empresas, este fendmeno no ha pasado desapercibido, ya que varios estudios
revelan que un desequilibrio en la relacion entre ambas variables puede provocar
cambios en los trabajadores a nivel individual, incluyendo, pero no limitando en las
relaciones personales, conductas y actitudes, asi como en el cumplimiento de las

metas y objetivos establecidos por cada institucion.

En ese mismo orden de ideas, el clima organizacional y el desempefio laboral
comparten ciertas caracteristicas que hace que estas variables se relacionen hasta
cierto punto en que se ha entrado al estudio sobre este fendmeno, y que
consecuentemente para poder determinar la relacion que existe, donde se utilizo el
método cuantitativo tipo no experimental correlacional, utilizando cuestionarios con
escala tipo Likert de cincuenta y seis reactivos que engloban tanto el clima
organizacional y el desempefio laboral, aplicado a una muestra de 18 colaboradores
del Servicio de Administracion Tributaria, donde se calcul6 el promedio de edad
siendo de 33.6 afios, siendo la minima de 24 afios y la maxima de 48 afios. En
cuanto al género, se observd que el 55.6% de la poblacion corresponde al sexo

femenino, mientras que el 44.4% corresponde al masculino.

El cual tuvo como fin el aplicar la escala en la presente investigacion con el
objetivo de determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los colaboradores del Servicio de Administracion Tributaria
del Estado de Morelos , por lo que los resultados se despenden a que relativo a la
Escala de Clima Organizacional (E.D.C.O.) el resultado general en esta variable se
resume a que el 66.7% de los participantes del Servicio de Administracion Tributaria

Vi



del Estado Morelos del area de Recaudacién, grupo de trabajo Ejecucién se
encuentran dentro del nivel promedio a la percepcion del clima organizacional
dentro de la institucion, mientras que, en relacion a la Escala de Desempefio Laboral
Individual de manera general plantea que el 88.9% de los participantes del Servicio
de Administracion Tributaria del Estado Morelos del area de Recaudacion, grupo de
trabajo Ejecucion se encuentra en el nivel alto de la autoevaluacion del desemperio

laboral.

En conclusién, se observa que existe relacion entre ambas variables
consistentes en el clima organizacional y el desempefio laboral, ya que en esencia
ambas variables tienen un desarrollo y un comienzo dentro de la cotidianeidad de
los colaboradores y personal adscrito a una organizacion o institucion, por lo que se
presume que la relevancia de estudiar el presente fendmeno ayudara a mejorar los
aspectos y caracteristicas propias de cada una las variables y sus componentes de
manera generalizada para poder implementar recomendaciones para un correcto

manejo de ambas y alcanzar los objetivos y metas planteados por la institucion.

\1



Capitulo I: Antecedentes de la investigacion.

1.1 Antecedentes

Derivado a la busqueda realizada de informacion que describa la correlacién
gue existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral, a continuacién, se
presentan las siguientes investigaciones que ayudaran a describir la problematica

que se pretende abordar en el presente trabajo:

Una aportacion a la tematica la realizé Hernandez, (2010) quien realiz6 varios
estudios en diferentes organizaciones laborales, en la que, por medio del método
cualitativo - descriptivo, postul6 que existe una relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, descrita en una correlacién entre ambas variables, explico
ademas, que el empleado se construye socialmente dentro de la interaccion social

de la Institucién en la que se desenvuelve.

Ademas propuso que los estimulos y las caracteristicas propias de cada uno de
los individuos que se relacionan en este ambiente abarca en diferentes ambitos de
la organizacién incluyendo por consiguiente el desempefio laboral, por lo que
aunado a lo anterior, el autor concluyé que las personas que se desarrollan en un
ambiente laboral, pueden desarrollar ciertas atribuciones y caracteristicas propias
de ese entorno, desenvolviéndose en un clima que ellos mismos han construido en
base a algo establecido como construccion social, es decir, la organizacion crea al

grupo y por consiguiente al individuo.

En este mismo orden de ideas, otra aportacion fue una realizada por Del Toro,
(2011) quien realiz6 un estudio en el que describié que el clima organizacional parte
desde el punto de vista institucional desde las bases fundamentales propias de cada
institucion, incluyendo los principales valores, mision, vision, cultura y recursos, los
cuales hacen que se desarrolle el clima organizacional, por lo que es de esperarse,
qgue el desempefio laboral tenga una relacién directa, proponiendo que se tiene que
tomar en cuenta las bases de la organizacion, por lo que para demostrar sus

observaciones, se enfocd en utilizar metodologia mixta de tipo descriptivo y
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cuantitativo, en la que al aplicarse en una poblacién de empleados de una fabrica,
llegd a la conclusion a que el clima organizacional y el desempeiio laboral, se
correlacionan que dicho fendmeno pueden afectar directamente la productividad y

la calidad del trabajo del empleado en un entorno social en el que se encuentre.

Otra investigacion realizada por Ojeda, (2011) describio la correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral. EIl método que utilizé fue el cualitativo
tipo descriptivo y que llegé a la conclusion que el clima organizacional y el
desempefio laboral también tienen una relacion con otros factores como: la
productividad, la estructura organizacional y las necesidades basicas de los
empleados, ademas, menciono las principales caracteristicas del clima
organizacional y que ademas puede afectar el funcionamiento individual, grupal y
organizacional, aunado a esto, se describe que el empleado tiende a apropiarse las
conductas propias en el ambiente del clima organizacional y puede afectar la mejora
del rendimiento, la calidad y la productividad laboral, asi como el desempefio

laboral.

Ahora bien, en una investigacion realizada por Calcina, (2014) en la que
describié la relacién que existe entre el clima institucional y el desempefio laboral
en un grupo de docentes de la facultad de Ciencias Sociales de la Universidad
Nacional del Altiplano y la Facultad de Ciencias de la Educacién Universitaria
Andina Néstor Caceres Velasquez, ambas ubicadas en Peru, en el que mediante el
uso del método cuantitativo de tipo descriptivo — correlacional, se aplicaron

encuestas en las que se menciono la correlacion entre ambas variables.

Por consiguiente el autor llegd a la conclusion de que ante un buen clima
organizacional existe un mejor desempefio laboral y por consiguiente agrego que el
entorno del clima organizacional se describe como el medio por el que los
empleados se desenvuelven influyendo y abarcando las distintas esferas sociales
que tiene cada individuo, por lo que se menciona que desde ese punto de vista, son
las creencias, actitudes e ideologias que influyen dentro de la organizacién, por lo

que, el desempefio laboral de cada persona que esta sujeto y que pertenece a este



entorno demarca cada situacién en la que se precisa existe una correlacion, es
decir, ambos temas estan sujetos y relacionados el uno con el otro y en la que
ambas variables son simbioticas y que si hay un cambio en el entorno, habra un

cambio respectivamente en el desempefio laboral y viceversa.

Por otro lado, Urbano, (2018) estudi6 y evalué el impacto del clima
organizacional y su relacion en el desempefio laboral en una poblacion del Sector
Puablico en la que mediante el método cuantitativo y de tipo correlacional — causal
aplicé una encuesta que tuvo como finalidad determinar la correlacion entre ambas
variables, por consiguiente, llegd a la conclusion de que el clima organizacional y el
desempernio laboral tienen una relacién directa y significativa, en el que se menciond
gue mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional en una institucion
gubernamental, mayor sera el desempefio laboral de los empleados, también
concluyé que esta correlacion afecta directamente otros factores que pueden influir

de forma positiva 0 negativa en la percepcion del clima organizacional del individuo.

Desde la perspectiva de Jiménez (2017) el clima organizacional y el desempefio
laboral estan correlacionados, para demostrarlo realiz6 un estudio a los
trabajadores del sector financiero en una entidad publica en Ecuador. Mediante el
uso del método cuantitativo de tipo descriptivo y mediante el uso de encuestas tipo
Likert de creacion propia. Los resultados mostraron que existié una correlacion entre
el desempefio laboral y el clima organizacional. Se llegé a la conclusién que ciertos
factores tienen una causa directa en el desempefio laboral y forman parte del clima
organizacional, tales como: las condiciones fisicas del lugar del trabajo, la
comunicacion, el liderazgo y la toma de decisiones de sus superiores, el trabajo en
equipo entre los colaboradores y la equidad en la que se reparte el trabajo en dicha

institucion.

Por lo anteriormente expuesto por diversos autores se aprecia que el clima
organizacional tiene un impacto en el desempefio laboral en los trabajadores de una

organizacion o institucion.



1.2 Planteamiento del problema

De acuerdo a cifras estimadas por muchas organizaciones incluyendo la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), en México
se llega a la conclusion que el desempefio laboral esta correlacionado con el clima
organizacional ocasionando que surjan varias patologias en los individuos, teniendo
impactos que puede abarcar en el desarrollo de las relaciones laborales, personales
y grupales, hasta, ocasionar problemas de salud pudiendo ser fisicos, emocionales
e incluso psicolégicos teniendo que este alcance puede afectar el rendimiento de

los sujetos y traer consecuencias para la organizacion.

El desempeiio laboral se vincula al ambiente en el que el trabajador se relaciona
con sus comparferos de trabajo, varios autores sostienen que estas variables
construyen los atributos necesarios para una mejor productividad y calidad de vida
del trabajador teniendo como consecuencia grandes beneficios para el individuo y

para la empresa.

Dentro de las organizaciones gubernamentales se puede atribuir que el clima
organizacional se encuentra muy deteriorado y esto a su vez ocasiona que el
desempefio laboral de sus colaboradores disminuya resultando en el surgimiento
de patologias de los individuos, esto comparado a que el clima organizacional es un
pilar fundamental en el desarrollo de cualquier organizacién, ya que influye
directamente en uno de los recursos mas importantes de cualquier institucion, es

decir, los empleados.
Por lo antes explicado, la pregunta general para esta investigacion es:

¢El clima organizacional influye en el desempefio laboral en empleados de

confianza del Servicio de Administracion Tributaria del Estado de Morelos?



1.3 Preguntas Secundarias de Investigacion

1.- ¢, Como es el clima organizacional de los empleados de confianza del Servicio

de Administracion Tributaria del Estado de Morelos?

2.- ¢ Cudl es el nivel de desempefio laboral de los empleados de confianza del

Servicio de Administracion Tributaria del Estado de Morelos?

3.- ¢Se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral en los
trabajadores de confianza de los empleados de confianza del Servicio de

Administraciéon Tributaria del Estado de Morelos?

1.4.- Objetivos de la investigacion

1.4.1.- Objetivo general de la investigacion

Identificar la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de los
empleados de confianza del Servicio de Administracion Tributaria del Estado de
Morelos.

1.4.2 Objetivos especificos de la investigacion

1.- Evaluar el clima organizacional mediante la aplicacion de un cuestionario
escala tipo Likert en los empleados de confianza del Servicio de Administraciéon

Tributaria del Estado de Morelos.

2.- Conocer el nivel de desempefio de los empleados de confianza del Servicio

de Administracion Tributaria del Estado de Morelos.

3.- Analizar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los empleados de confianza del Servicio de Administracion Tributaria del Estado de

Morelos.



1.5 Justificacion de la Investigacion

Como se ha descrito en apartados anteriores, el clima organizacional influye en
el desempefio laboral de los empleados que laboran en cualquier organizacion o
institucién y a su vez impacta directamente en la productividad, en la calidad de vida

y en la salud fisica y psicolégica de los colaboradores.

En consecuencia, puede resumirse que a mejor clima organizacional mejor es
el desempefo laboral beneficiando a largo plazo tanto al colaborador como a la

organizacién en la que labora.

Desde el punto de vista de la psicologia, el desempefio laboral afecta
significativamente no solo en el ambito laboral, sino también en el ambito personal

como: en la calidad de vida y las relaciones del colaborador.

En ese mismo orden de ideas, es importante conocer los elementos y factores
gue puedan ocasionar un cambio en el desempeiio laboral partiendo desde el clima
laboral en el que se desempefian los trabajadores, asi como los elementos que

pueden llegar a desarrollarse en estas variables.

Desde una perspectiva mas objetiva, el desempefio laboral es consecuencia
directa del entorno laboral en el que se desenvuelve, tan es asi, que en su estudio
es necesario conocer y evaluar este fendmeno mediante la aplicacion de un
cuestionario que determine la existencia de una correlacién directa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Dentro de cada organizaciéon, el clima organizacional depende del area
correspondiente de Recursos Humanos y por eso que desde esa perspectiva es
fundamental conocer los alcances que puede tener un mal clima organizacional y
traer como consecuencia un bajo desempeno laboral ademas como influir en otros

factores que pueden evocar un cambio en el colaborador.

Es importante hacer mencion que dentro del ambiente laboral también se puede
desarrollar ciertas conductas que pueden repercutir en varias actividades y
6



relaciones en el que los trabajadores se envuelven a diario y traer consigo cambios

en la organizacion del trabajo y hasta en la relacidon con sus comparieros

Para concluir, es fundamental conocer el impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral en colaboradores del sector gobierno dado a que los empleados
de estas instituciones no estan exentos de tener repercusiones psicosociales que
puedan tener a largo plazo y que tengan un impacto desde las relaciones personales

hasta la salud de los trabajadores.

1.6 Alcances y Limitaciones de la Investigacion

1.6.1 Alcances de la Investigacién

El presente estudio pretende ser una guia para conocer el clima organizacional
en el desempeio laboral en los colaboradores de confianza del Servicio de

Administraciéon Tributaria del Estado de Morelos.

Disefiar un taller psicoeducativo que sirva como modelo en los colaboradores
de confianza del Servicio de Administracion Tributaria del Estado de Morelos que

sirva como modelo para una futura intervencion.

1.6.2 Limitaciones de la Investigacion

Los factores que pueden limitar el posible trabajo puede ser la resistencia de
los trabajadores a contestar el cuestionario escala tipo Likert por temor a tener

represalias con sus jefes respectivos.

Otro factor podria ser la falta de seguimiento a los resultados del presente
trabajo ya que podria considerarse como actividades no esenciales que mermen la

productividad y el desempefio de los colaboradores.

Una segunda limitante de esta investigacion sera que el Servicio de
Administracion Tributaria del Estado de Morelos no autorice la aplicacion del

cuestionario escala tipo Likert en los colaboradores de confianza.



Capitulo Il Marco Tebrico:

En este capitulo, se hace una revision de los antecedentes, definiciones,
caracteristicas, teorias y modelos respecto al clima organizacional y el desempefio
laboral. Se pretende conocer las posturas de diversos autores respecto a la

tematica.

2.1 Clima Organizacional

2.1.1 Antecedentes del Clima Organizacional

Para iniciar el abordaje de la tematica, uno de los primeros autores que
menciond el clima organizacional fue Kurt Lewin (1951) que citado de Delgado et.
al. (2019) quien propone el concepto de espacio vital en el que la persona se
desarrolla conforme a este y tiene influencia en la conducta de las personas, por lo
tanto, el ambiente en el que se encuentra inmerso se apropia del sujeto teniendo
como resultado a que esta conducta repercuta de manera psiquica en el individuo

apropiandose de las actividades cotidianas y laborales del colaborador.

En ese mismo orden de ideas, la percepcion del individuo en un ambiente
determinado es a lo que se definid primeramente como espacio vital y que tiene
como esencia incorporar las caracteristicas de dicho espacio y que estas

constituyan en la persona la conducta en un momento determinado.

Para Gellerman en 1960, (Garcia Solarte, 2011) la definicion de clima
organizacional se desarrollé por primera vez dentro de la psicologia organizacional
gue menciono que el clima organizacional varia desde los objetivos, estructura,
politica y reglas de la organizacion hasta las percepciones subjetivas como la
cordialidad y el apoyo de los colaboradores teniendo un impacto de manera

individual sobre el empleado.

Posteriormente, Loaiza et. al. (2019) definié que el clima organizacional es

donde los factores organizacionales e individuales de cada miembro de la



organizacioén tiene un impacto en la percepciéon del individuo donde al interactuar

logra conseguir un impacto en el ambiente de un sistema organizacional.

Por consiguiente, se dedujo que desde la concepcion del clima organizacional
como primeramente la eventualidad en como los sujetos se desarrollan ante el
estimulo laboral, lo que da forma a la relacién entre organizacién y empleado

(sujeto) evolucionando convenientemente en el fendmeno de estudio.

En primera instancia, se describié que la conducta fue el pilar del proceso
cognitivo en el individuo meramente observable y que consiguientemente tiene una
influencia en la vida personal y laboral, este proceso atinadamente es lo que deduce
los hechos visibles en la época y que coincidia en la relacién que existe entre el

ambiente laboral y la misma conducta.

En segunda instancia, se determind que la percepcion del colaborador en el
ambiente laboral es el eje del andlisis y la comprension que se tiene afiadiendo
ademas los factores organizacionales e individuales que se presentan cuando estas
esferas se unen, se resalta la amplitud del tema que pueda tener y repercutir en
varias esferas que puede abarcar tanto sociales, interpersonales vy
consecuentemente las laborales y que el incluirse en esta definicion puede
desarrollarse en una amplia gama de mecanismo infinitos que hacen posible la

observacion del fendmeno que se pretende estudiar.

Para concluir el abordaje del tema de clima organizacional, se concluye con la
postura de Pilligua, et. al., (2019) que definid el clima organizacional como el
ambiente en el que se determinan las conductas, asi como la percepcion de los
involucrados recayendo en su desempefio y su productividad y que influye asi en la

satisfaccion del personal.

Visto de esa forma, el clima organizacional depende de los atributos de los
colaboradores y sus metas durante un periodo laboral. Entonces, el desempefio y

la productividad puede tener repercusiones en su calidad del trabajo. Por eso, es



necesario recalcar que el ambiente afecta otras esferas sociales, laborales y hasta

personales de los sujetos.

Asi pues, con el propésito de conocer los antecedentes del clima organizacional
es claro al demostrar que se determiné un importante avance en la descripcion del
fendmeno al que desde los inicios, se le ha atribuido a la conducta observable de
las personas involucradas en el ambiente de trabajo y es esa misma conducta que
con posterioridad se le atribuye procesos complejos mas diversos que pueden
abarcan desde los procesos cognitivos asi como los entornos sociales en los que
se esta inmerso logrando un concepto mas amplio. Por lo tanto, se considera que
la definicién planteada por Pilligua, et. al., (2019) es la que mas se adapta al
presente analisis ya que desglosa de manera generalizada lo que se pretende

analizar.

2.1.2 Ejes del Clima Organizacional

Los ejes del clima organizacional se basan en aquellos procesos observables
gue puede abarcar el estudio y la comprensién del fendmeno que se desarrolla en
el ambiente del colaborador, asi como lo mencionaron Brito-Carrillo et al., (2020) las
acciones organizacionales que van desde el pensamiento y la filosofia institucional
giran en torno al ambiente generando metas en niveles que se pueden determinar

desde lo econémico, laboral, de calidad y hasta personal.

Asi mismo, Rodriguez et al. (2019) coinciden en que el clima organizacional
comparte una mezcla de procesos que pueden abarcar y conjugar los factores
propios percibidos subjetivamente por los colaboradores, y que pueden describirse
como las variables que tienen una conexion propia con el ambiente, a su vez, estas
variables afectan la percepcion y el trabajo de los individuos frente a labores o roles

ya establecidos y presentes en cada ambiente.

Siguiendo en este razonamiento, los ejes primordiales en el clima

organizacional se pueden desprender las siguientes variables; Identidad,
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Cooperacién, Liderazgo, Toma de decisiones, Relaciones interpersonales,

Motivacion, Control y Proceso de cambio.

En ese mismo orden de ideas, diversos autores han propuesto la variabilidad y
la complejidad que puede tener la evaluacién del clima organizacional dentro de un
ambiente determinado, ya que existen diversos factores que ayudan a construir el
ambiente provocando que tenga la repercusion en la conducta y varios procesos
tanto cognitivos y sociales de los sujetos, por lo que, en esencia se desprende las

variables que pueden considerarse como efectivos en el presente estudio.

Para finalizar, las variables antes mencionadas comprenden en su mayoria la
esencia del clima organizacional por que comparte el pensamiento, la conducta, la
percepcion y la conexion que se reside por parte de los colaboradores tiene como
objeto los ejes del clima organizacional que ayudan a englobar y conocer las
caracteristicas propias del clima organizacional y que nos ayuda a comprender un

poco mas el fenbmeno.

2.1.3 Caracteristicas del Clima Organizacional

Dentro de las caracteristicas que se desprende el clima organizacional, es
importante decir que diversos autores coinciden en que los sentimientos
psicoldgicos en los que se de desarrollan los colaboradores en el ambiente laboral
o clima organizacional no solo es percibido de manera individual, sino de manera
colectiva a través del trabajo y el entorno y que es asi que conviven ciertas

caracteristicas que ayudan a desglosar la variable (Rodriguez et al. (2019)

Ahora bien, desde la perspectiva de Diaz Pinilla (2010) citado en Rodriguez et
al. (2019), se hacen observaciones a que el clima organizacional se desprende a
que existen ciertas caracteristicas que pueden abarcar la multimodalidad del mismo,
es decir, que existen ciertos tipos de clima organizacional que los empleados
conviven y se desarrollan logrando ciertos estilos como se desprende a

continuacion:
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Clima tipo autoritario explotador: Consiste en que no hay confianza entre
institucion/empresa y los empleados, tan es asi, que los trabajadores estan
obligados a laborar dentro de un ambiente de miedo, incertidumbre, castigos

y amenazas, muy pocas veces se recompensa al empleado.

Clima tipo autoritario paternalista: Genera la impresion de que los
trabajadores estan laborando en un ambiente estable y estructurado, otra
caracteristica se refiere a que no todas las decisiones son tomadas por la
direccién de la institucibn/empresa, sino que también son tomados en

cuenta las opiniones de los que se ubican en los escalones inferiores.

Clima tipo participativo consultivo: Este tipo de clima organizacional se
refiere a que la colaboracion de los empleados pueda tener un impacto en
la toma de decisiones mas especificas de la institucion/empresa, ademas
de contar con castigos y recompensas acorde a las actitudes de los
trabajadores. Se trata de satisfacer las necesidades de todos y cada uno de
los que laboran.

Clima tipo participativo en grupo: La principal caracteristica de este tipo de
clima organizacional es aquella en la que la principal meta de la
institucibn/empresa es cubrir con las necesidades basicas incluyendo la
auto-realizacion y el mejoramiento de la autoestima. Asi pues, las
decisiones mas importantes son tomadas y consideradas por toda la
estructura que conforma a la organizacién tomando en cuenta los puntos de

vista de los colaboradores.

Siguiendo el mismo razonamiento, Trejo (2008) citado por Miguel & Alejandra,

(2015) describen las caracteristicas del clima organizacional como el conjunto de
fendmenos que se perciben dentro de un espacio y un tiempo y que tiene su
comienzo del ambiente del colaborador siendo los siguientes: Lugar de trabajo,

situaciones coyunturales relacionado al clima organizacional, compromiso e
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identidad de los miembros de la organizacién, comportamiento y actitudes, y
variables estructurales de la organizacion que tienen un impacto en los

colaboradores.

En resumen, las caracteristicas del clima organizacional y como se describen
los parrafos anteriores, son las propiedades que abarcan la variable del clima
organizacional y que en esencia se pueden destacar en general las que se
mencionan siendo; los distintos tipos y estilos que engloban al clima organizacional
como un constructo de referencias que abarca la conducta de los colaboradores y
ayuda a determinar y englobar a sus distintas comportamientos que son presentes
en el ambiente en el que esta inmerso y que también abarcan los enunciados
propios de la estructura de la organizacion y que no se puede limitar solamente a

las actitudes de los individuos, sino también de la misma institucion.

En conclusion, las caracteristicas propias del clima organizacional que se
mencionan por Diaz Pinilla (2010) citado en Pacheco y Rodriguez (2019) representa
la postura que se interpreta en el presente trabajo, ya que demuestra y categoriza
los tipos de clima organizacional englobando cada una con su respectivas
caracteristicas y que se pretende complementar con lo ya referenciado en Trejo
(2008) citado por Miguel & Alejandra, (2015) y que se puede rescatar el y agregar
el espacio o lugar de trabajo, el tiempo o situaciones coyunturales en los que se
pueda presentar, la conducta y comportamiento de los colaboradores y cada
variable estructural de la institucién, ya que conjuntamente son las caracteristicas

propias del clima organizacional.

2.1.4 Modelos Organizacionales

Ahora bien, en lo relativo a los modelos aplicables al clima organizacional que
nos ayuden a comprender la variable del clima organizacional y que en lo relativo
apoyen a fundamentar el fendbmeno observable, se cuenta con los siguientes

modelos.
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Si bien es cierto que dentro de las organizaciones deben de existir estrategias
que ayuden a orientar a los colaboradores en sus actividades laborales y que estas
se rigen en las politicas y reglamentos que ayudan a promover la cultura de cada
una de ellas y que, por mencionar algunas, pueden encontrarse en los valores
principales, la misién y la vision de la institucién u organizacion, es indispensable
tener en consideracion los modelos del clima organizacional que describen y
explican el comportamiento del colaborador de una manera objetiva, por lo que, a
continuacion se hacen referencia a los modelos que se adecuan a la variable del

clima organizacional y que pretende conocer la influencia de la misma.

Anitha (2014) citado de Brito-Carrillo et al., (2020) propone el Modelo de
Desempefio del empleado a partir de su compromiso y que este especifica que los
empleados comprometidos, involucrados e identificados con su trabajo desarrollan
una actitud positiva en las actividades que realizan cotidianamente y es a partir de

este punto que demuestran una conexion emocional positiva.

Relacionado con el parrafo anterior, Anitha (2014) citado de Brito-Carrillo et al.,
(2020) plantea que el compromiso de los colaboradores tiende a ser positivo en un
adecuado ambiente o clima organizacional en donde los individuos se desarrollan
con el contexto social laboral, por lo que describe que dicha motivacion de los
empleados se puede componer de los siguientes factores: bienestar en el lugar de
trabajo, politicas de la organizacion, formacién y desarrollo profesional, relaciones
interpersonales, liderazgo y clima o ambiente de trabajo (ver fig. 1).
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Figura 1.

Modelo de desempefio de empleado a partir de su compromiso.

Liderazgo
Ambiente
Relaciones de \ de Trabajo

Compromiso de Rendimiento

Formacion y los empleados de los
desarrollo — empleados
profesional

~~

Bienestar lugar
Compensacion de trabajo

Politicas de la
Organizacion

Nota. La figura representa los factores que componen el compromiso los
empleados. Adaptado de “Clima Organizacional y su Influencia en el Desempefio
del Personal en una Empresa de Servicio” (p. 142), por Anitha, 2014 citado de Brito-

Carrillo et al., 2020, Informacion Tecnologica.

En ese mismo orden de ideas desde el punto de vista mencionado por Anitha
(2014) citado de Brito-Carrillo et al., (2020) se plantea que el Modelo de Desempefio
del empleado a partir de su compromiso explica los beneficios que puede contraer
las organizaciones/instituciones al fomentar un adecuado clima organizacional
afadiendo ademas que deben de tomar en cuenta las necesidades, las emociones
y las retroalimentaciones positivas a los colaboradores y que al aplicarse los siete

factores que engloba el presente modelo, es posible tener como consecuencia un
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mejor desempefio en los colaboradores que se relacionan en el clima

organizacional.

Ahora bien y avanzando en nuestro razonamiento, otro modelo que puede
ayudar a explicar el fenébmeno del clima organizacional es el mencionado en la
Teoria de la Motivacibn Humana, que se caracteriza por proponer un orden
jerarquico de las motivaciones y necesidades en la que se identifican cinco
categorias y que tiene la peculiaridad de ser ascendente partiendo desde el instinto

basico del ser humano, hasta la autorrealizacion.

A lo largo del presente modelo, Colvin y Rutland (2008) citado en Pacheco y
Rodriguez (2019), menciona a que a medida a que el ser humano satisface sus
necesidades, siempre estara obligado a continuar con la etapa de fijar nuevas
metas, creando, modificando y cambiando el comportamiento del mismo, logrando

a su vez que cada vez que se logre cierta necesidad, otra surgira.

En esa misma tesitura, Maslow (1991) citado en Pacheco y Rodriguez (2019)
hace referencia a su modelo orientado a que la conducta del ser humano es
cambiante y que va conjuntamente armonizado con la necesidad que se busca
satisfacer asociandose en la Teoria de la Motivacion Humana que se distingue por
su forma particular en forma de piramide y que contiene en su base las necesidades
basicas del individuo siendo las primeras dos de orden inferior contenidas con las
necesidades fisicas y de seguridad, continuando las siguientes tres contenidas en
las sociales, de estima y de autorrealizacion y que se consideran de orden superior.

Por consiguiente, el ser humano, por naturaleza busca satisfacer sus
necesidades y que, por consiguiente, esto se ve reflejado en su conducta dentro de
los entornos a los que este se desenvuelve, logrando a su vez que reaccione a
estimulos sociales enfocados en el clima organizacional. Es de esperarse que el
clima organizacional depende de los estimulos y conducta del individuo dentro de

la institucion u organizacion.
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Como resultado, el modelo mencionado en la Teoria de la Motivacion Humana,
integra una simbiosis entre las metas y necesidades del trabajador de una empresa,
exponiendo estas caracteristicas propias de cada individuo, y que al obligarse a
cumplir con las metas establecidas por los mismos colaborados, tienen un impacto
en el clima organizacional, es decir, que las personas dentro de su
institucion/empresa depende de sus necesidades y que estos solo se pueden
satisfacer si logran una estabilidad siempre y cuando el clima organizacional sea

idonea para cumplirlas.

Por otra parte, Litwin y Stringer (1978), citado de Garcia, (2011) realizaron un
estudio experimental en el que mediante la aplicacion de una encuesta,
determinaron la influencia del liderazgo en el clima organizacional con énfasis en la
motivacion y la conducta de los empleados, por lo que en resumen, tomaron de
referencia el clima organizacional y que esta variable puede interpolar entre diversos
estilos de liderazgo, motivacion y satisfaccion, por lo que al realizar el estudio que
consistia en crear tres empresas simuladas en la que podian crear tres climas
organizacionales distintas cada una con consecuencias especificas que pudiera
repercutir en la motivacion, satisfaccion y rendimiento de los individuos miembros

de la organizacion.

Por ese motivo, el modelo antes descrito plantea que los elementos del clima
organizacional tienen la peculiaridad a que es percibida directa e indirectamente por
los colaboradores dentro de las organizaciones e instituciones teniendo como
repercusion directa en el comportamiento laboral, por tal motivo, el estudio realizado
por Litwin y Stringer (1978), citado de Garcia, (2011) reconoce que durante la
evaluacion se da a conocer las repercusiones del clima organizacional y su
influencia en la motivacion y conducta de los colaboradores, por lo que al asimilar
estas conclusiones se puede concretar la relacion del clima organizacional con el

comportamiento laboral en los involucrados dentro de la organizacion o institucion.
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2.2 Desempefio Laboral

2.2.1 Definicion de Desempefio Laboral

Por lo que se refiere al desempefio laboral, a continuacion se mencionan en el
presente trabajo el concepto planteado por Chiavenato (2004), citado de Pedraza
et al., (2010) quien define el Desempefio Laboral como el comportamiento que tiene
el individuo en la busqueda y obtencion de las metas y objetivos fijados por el
colaborador. Por lo que, se entiende que el propio individuo tomando en
consideracion las metas y objetivos propios puede traer como consecuencia un
cambio en el comportamiento, en donde, con el fin de cumplir con estos ideales el

colaborador se adaptara y se comportara en cierto entorno.

Sin embargo, Pedraza et al., (2010) propone que el desempefio laboral son
aquellas acciones que pueden ser observables y que tienen como propésito
complementar una meta, donde la voluntad y la capacidad se manifiesta con el fin
de alcanzar los objetivos fijados dentro de un contexto establecido dentro de la
institucion u organizacion. Dicho de ese modo, el desempefio laboral se manifiesta
conforme a las conductas y comportamientos de los colaboradores dependiendo del
ambiente en el que desenvuelve, con el fin de poder alcanzar una meta establecida

por la misma institucional u organizacion.

Ahora bien, Palmar et al. (2014), citado de Bautista et al., (2020) precisa que el
desempefio laboral es la respuesta del colaborador a la realizacion y al
cumplimiento de las tareas asignadas y que por consiguiente, son generadas y
adecuadas a los propios requerimientos y exigencias de las instituciones u
organizaciones a los que los individuos se desenvuelvan con el fin de ser eficiente,
efectivo y eficaz logrando los objetivos propuestos. Por lo que, en esencia, se puede
plantear que las bases propuestas para el desempefio laboral son las tareas que se
le asignan a los colaboradores y que propician y generan en el colaborador un
aprovechamiento en la conducta para poder realizar de manera objetiva cada una
de las metas, asi que, el desempefio es importante en la organizacion ya que

depende completamente del colaborador o empleado.
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Por otro lado, Bautista et al., (2020) menciona que el desempefio laboral es
aquella accion y conducta propia del individuo realizada en el ambiente laboral para
ayudar a alcanzar todas las metas y objetivos que la institucion u organizacion
requiere cumplimentar. Por lo que, en ese mismo orden de ideas, el desempefio
laboral se describe como el conjunto de acciones que el individuo requiere realizar
para la optimizacion del trabajo y asi poder lograr los objetivos y metas planteados

por cada institucién u organizacion.

En ese mismo contexto, es indispensable comprender al desempefio laboral
como un medio para alcanzar las metas establecidas y ademas debemos considerar
el factor relevante que es el colaborador que es la persona que funge como la base
del desempefio laboral, y que depende estos individuos el correcto funcionamiento
de las instituciones u organizaciones, por lo que, en esencia, el colaborador mueve
el desempefio laboral y sin este fallara, el desempefio laboral podria cambiar su

propdsito, que es el de lograr los objetivos y metas ya establecidas.

2.2.2 Caracteristicas del Desempefio Laboral

En el desempefio laboral se pueden considerar las siguientes caracteristicas,
que se desglosan de la siguiente manera, para Milkovich & Boudreau (1994) citado
de Bautista et al., (2020) que asume a que el desempefio laboral se basa en las
caracteristicas individuales de los colaboradores en las que se puede englobar
como; las capacidades, las necesidades en el area laboral, las capacidades y la
organizacién, ademas, de que en su conjunto que tiene como base los
comportamientos de los individuos y que a su vez afectan los resultados y las metas

determinadas por la organizacion.

Ahora bien, para Chiavenato (2011) citado de Vizcarra, (2020), refiere a que el
desempefio laboral contiene las siguientes caracteristicas, que a su vez determinan
el desempefio laboral en cada uno de los colaboradores, iniciando con el
comportamiento del personal en un ambiente establecido por una organizacion,

continuando a la relacion compartida con el puesto de trabajo asignado a cada uno
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de los empleados, ademas, del valor que le da la institucién u organizacién por cada
meta y objetivo alcanzado. En ese mismo orden de ideas, el interés personal de
cada individuo también puede influir en el esfuerzo que el colaborador esté
dispuesto a realizar. Teniendo en cuenta lo antes planteado, las caracteristicas del
desempeiio laboral tienen como base el comportamiento de los colaboradores de
cada institucidbn u organizacion, por lo que es de esperarse que pueda variar

dependiendo de los factores a los que este se asocie.

Para concluir, el desempefio laboral tiene como principal caracteristica el de
influir en el comportamiento de los colaboradores en un determinado espacio o
ambiente laboral, continuando a que el esfuerzo realizado por los individuos
miembros en cada espacio en el que se relacionan, trae como consecuencia
aptitudes relacionados con las capacidades al puesto que se esta desempefiando,
lo que es perceptible en cada tarea, objetivo y meta involucrado en cada institucion

u organizacion.

2.2.3 Factores del Desempefio Laboral

Con respecto a los factores aplicables al desemperio laboral, para Araujo y Leal,
(2007), estos son conformados por las actividades tangibles, medibles y
observables, contando a partir de aquellos en donde el individuo se desenvuelve y
se desarrolla como trabajador y colaborador, en las que dependiendo de cada
entorno laboral, se crea una persona que pude producir y realizar su trabajo en
menos tiempo, asi como en aquella que emplea efectivamente a un mejor tiempo y
menor esfuerzo y completar los labores establecidos y que dirigiéndose a la
evaluacion final en la que se evaluara el desempefio integro de cada uno de los

involucrados.

Es por eso que como lo plantea Palaci (2005), citado de Pedraza et al., (2010) los
factores del desempefio laboral pueden influir de manera positiva y negativa

generando un bajo o alto desempefio, por lo que reconoce los siguientes:
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- Recompensas y retribuciones monetarias y no monetarias,

- Satisfaccion en relacién con las tareas asignadas,

- Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas,
- Capacitaciéon y desarrollo constante de los empleados,

- Factores motivacionales y conductuales del individuo,

- Clima organizacional,

- Cultura organizacional,

- Expectativas del empleado.

Por consiguiente, los factores del desempefio laboral son en esencia aquellos
indicadores que estan vinculados en el mismo fendémeno, y que tiene como
consecuencia la posibilidad de influir en cada aspecto importante de la instituciéon u
organizacién logrando abarcar desde la parte individual de cada individuo o
colaborador, hasta las bases de cada asociacion, por lo que en efecto y como se ha
planteado en parrafos anteriores, el desempefio laboral puede afectar de manera
positiva y negativa cada uno de los factores en los que este fenbmeno se hace
presente y es relevante para el funcionamiento y continuidad de la misma

organizacion.

Para concluir, el desempefio laboral, en definitiva, es parte esencial de cada uno de
los colaboradores y prestadores de servicios de cada uno de los ambientes, por lo
que es indispensable conocer los factores a los que puede estar asociado, y asi
tener una idea en el impacto en el que cada uno de los factores antes descritos
pueda tener en el desempefio laboral y viceversa.
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2.2.4 Evaluacion del Desempefio Laboral

Para continuar, se describira la evaluacion del desempefio laboral en los
individuos que colaboran dentro de una institucion u organizacién, por lo que se

relaciona mas adelante.

Para Werther y Keith (2008) citado de Vizcarra, (2020) quienes mencionan que
la evaluacién del desemperio laboral es un instrumento que ayuda de manera rapida
y eficiente en el rendimiento de los colaboradores, donde se puede apreciar y
percibir las contribuciones que tiene el empleado para alcanzar las metas y los
objetivos dentro de la instituciébn u organizacion, por consiguiente, los empleados
buscan la retroalimentacién de como estan realizando las funciones cotidianas y

que les permite identificar las acciones a tomar en cuenta por cada individuo.

De acuerdo al parrafo anterior, Werther y Keith (2008) citado de Vizcarra, (2020)
explican que la evaluacion del desempefio laboral es una valoracion sobre la
productividad y progreso en el trabajo por parte del colaborador dentro de cierta
posicién o cargo aplicado a un desarrollo dentro de cierto tiempo, en donde se
caracteriza la cuantia del valor del trabajo y las habilidades de las personas
involucradas. A esto también se le puede denominar como Autoevaluacion del
desempefio que incluye la percepcion propia del individuo sobre las actividades
realizadas en el puesto de trabajo apoyadas por la concepcion e indicadores

brindados por la organizacion.

Ahora bien, para Patifio et al., (2019) donde hace énfasis en que la evaluacion
del desempefio laboral tiene dos propdsitos y que estos son; dar sustento a la accidon
salarial propuesta por los evaluadores y la oportunidad de los evaluadores a
supervisar el desempefio, por lo que en esencia propone que los propésitos de
realizar la evaluacion a los colaboradores es la de analizar las necesidades de los
individuos involucrados y se pueda superar, ademas, de que también beneficia a
los involucrados en el ambiente laboral creando el comportamiento de los

subordinados y asi proponer estrategias que mejoren la productividad y calidad del

22



trabajo y de alli lograr una mejor comunicacion que permita conocer mejor las

fortalezas y debilidades.

Para concluir, Campbell, McCloy, Oppler, & Sager (1993) citado de Bautista et
al., (2020) propone el Modelo de Campbell, que surge con la finalidad de medir y
evaluar el desempefio laboral para que de esta manera se puedan crear estrategias
para el cumplimiento de los objetivos establecidos por la organizacion o institucion,

por consiguiente, desarrollaron los elementos que se desarrollan a continuacion:

- Dominios de tareas especificas: Capacidad del colaborador al realizar
tareas encomendadas.

- Habilidades en tareas no especificas: Vinculadas a las tareas no exclusivas
del trabajo.

- Comunicacion oral y escrita: Con habilidades para escribir y hablar en
entornos especificos.

- Mantenimiento de la disciplina laboral: Engloba la evitacion de
comportamientos negativos en el entorno laboral.

- Facilitacién del rendimiento en equipo: grado de apoyo y colaboracién en
mantener la meta del grupo de trabajo por parte de los colaboradores.

- Supervision: Interaccion directa con los colaboradores.

- Administracion: Comportamientos direccionado a la integracion.

En ese mismo orden de ideas, la evaluacién del desempefio laboral es esencial
para la comprension de este constructo dentro de cada entorno social aplicado al
ambiente laboral, por lo que se retoma el conocimiento planteado en parrafos
anteriores en el que se la evaluacion puede realizarse desde la perspectiva del
propio individuo, hasta del evaluador pasando por las caracteristicas
organizacionales propias de cada institucion u organizacion teniendo en cuenta los

principales objetivos de cada uno de ellos.

23



2.3 Relacién entre Clima organizacional y desempefio laboral

2.3.1 El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral y su relacion con la salud del

empleado.

Ahora bien, en los proximos parrafos se definié la relacién que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, que, en esencia el clima
organizacional y el desempefio laboral estan relacionados entre si, ya que ambos
fendmenos se interconectan en el ambiente fisico, social y laboral de los empleados
de cada institucibn u organizacion, y que por consiguiente, puede tener

repercusiones en la salud de los trabajadores.

Para la Organizacion Mundial de la Salud, citado de Parra, (2003) define a la
salud como “un completo estado de bienestar en los aspectos fisicos, mentales y

sociales”.

En ese mismo orden de ideas, Parra (2003) sostiene que la salud es una
fuente de bienestar para las personas, ademas de que es un derecho fundamental
en los seres humanos que tiene como caracteristica recalcar la importancia de la
salud para lograr la cooperaciéon tanto en los individuos como en las naciones
creando medidas que ayuden a integrar aspectos sociales, psiquicos y fisicos en

los individuos.

Ahora bien, Parra (2003) menciona que el trabajo es importante para
mantener una buena salud, ya que de este depende la realizacion de actividades
que son positivas dentro de una comunidad como de un pais, por lo que es a partir
del trabajo que se logran asegurar condiciones idéneas para satisfacer las
necesidad basicas y complejas de cada colaborador y que estas pueden abarcar
desde la percepcion de un salario digno para adquirir cualquier bien o servicio, hasta
la activacion fisica y mental dentro de lo laboral incluyendo el contacto social y

desarrollo de una actividad en la que se tenga un sentido de pertenecia.
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Sin embargo, Parra (2003) también menciona las consecuencias a las que
los colaboradores estan expuestos al momento de realizar sus actividades
laborales, ya que el trabajo puede ocasionar dafios a la salud que puede tener
consecuencias negativas en el bienestar de los individuos y que puedes ser
evidentes de apreciar como lo son los accidentes del trabajo y tanto aquellas que
pueden ser catalogadas como enfermedades profesionales. Se resalta ademas que
los dafios a la salud pueden ser resultado de la combinacion de varios factores y

mecanismos multivariados. (Parra, 2003)

Uno de esos factores es aquella que se conoce como los factores sociales
de riesgo, que son aquellos en donde podemos catalogar aquellas caracteristicas
propias del individuo y que representan un riesgo dentro de un entorno establecido,
los cuales puede abarcar los aprendizajes obtenidos y si son capaces de aplicar su
conocimiento a la tarea encomendada, actitudes frente al trabajo, edad, actitud

frente al riesgo y sexo. (Parra, 2003)

Otro riesgo que se menciona es aquel que es dependiente la organizacion
del trabajo y de las relaciones laborales, ya que estos también dafian la salud de los
colaboradores en el sentido de que dependen de la organizacion de la institucion u
organizacion y que puede ser desde una jornada extensa en el trabajo que puede
ocasionar fatiga en el empleado, excesivos niveles de supervision y vigilancia que
pueden ocasionar desconcentracion e inseguridades dentro el ambiente laboral,
hasta la claridad con la que se dan las ordenes de trabajo y coherencia del mismo.
(Parra, 2003)

Ahora bien, la salud dentro del entorno laboral es muy importante, ya que
como se ha mencionado en parrafos anteriores, el trabajo puede causar
enfermedades de indole fisico, emocional y psicolégico ocasionando problemas
tanto para los colaboradores como para la organizacién o institucion, por lo que
importante mencionar que también puede agravar las enfermedades ya existentes
y que pueden tener mas de un factor directo, como por ejemplo, aquella persona

que sufre hipertension, pueden interferir factores como una jornada extensa,
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cambios bruscos de temperatura o hasta la ansiedad y el estrés, que pueden

agravar mas el padecimiento. (Parra, 2003)

Para concluir, en parrafos anteriores se han mencionado aquellos factores
dentro de la organizacibn como lo es el ambiente organizacional que puede
repercutir en la salud de los colaboradores afectando distintas areas del individuo,
y que si su salud no es la adecuada, puede llegar a afectar muchos mas campos,
incluido el desempefio laboral de los colaboradores, por lo que, es importante tener
en cuenta el factor de la salud, ya que puede tener varias repercusiones tanto a

nivel individual y organizacional/institucional.
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Capitulo Ill. Metodologia:

En el presente capitulo, se describe la metodologia que se realizdé para la

obtencion de los resultados:
3.1 Tipo y disefio de la investigacion:

En la presente investigacion se utilizé la metodologia con enfoque cuantitativo
tipo no experimental correlacional, que segun Garcia (2017) los estudios
cuantitativos son aquellos en los que se aplica el método deductivo empleando la
realidad objetiva y especifica utilizando la recoleccion y analisis de datos en una

poblacion en especifico.

Se utilizé en la presente investigacién la técnica no experimental derivado a que
no se pretenden manipular las variables y siendo de tipo correlacional definido por
Hernandez (2010) como la asociacién gue exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un contexto en particular, ya que se pretende conocer la

relacion y la influencia entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral.

La técnica que se utilizé para recopilar los datos son dos cuestionarios escala

tipo Likert para encontrar la relacion entre las variables antes mencionadas.
3.2 Muestra de la Investigacion:

La muestra que se utilizé en el presente trabajo es tipo deterministico por
conveniencia que se utiliza cuando se quiere tener casos que puedan ser
“representativos” de la poblacién estudiada y la seleccion se hace de acuerdo con

el esquema del trabajo del propio investigador (Rojas, 2000).

Considerando las caracteristicas de la investigacion, el cual se realiz6 con 18
trabajadores de confianza del Servicio de Administracion Tributaria del Estado de

Morelos, de los cuales aceptaron participar de forma voluntaria e informada y que,
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ademas, se encuentra actualmente laborando en la institucién dentro de un rango

de edad aproximada de entre 24 a 48 afos.
Criterios de inclusion:
-Mujeres y hombres trabajadores del Servicio de Administracion Tributaria.
-Participacion voluntaria

-De acuerdo con el objetivo del trabajo, se le hace del conocimiento la

confidencialidad de los datos y anonimato.

Criterios de exclusion:

-Trabajadores de base del Servicio de Administracion Tributaria.

3.3 Técnicas e Instrumentos de la Investigacién:

Las escalas que se aplicaran en la presente investigacion seran las siguientes:
- Escala de Clima Organizacional (E.D.C.0.)

Esta escala tipo Likert fue desarrollada en Colombia con el propésito de
identificar los parametros de la percepcion con la que cuenta cada individuo dentro

de la organizacion en la que se encuentran. Cuenta con un total de 40 items.

La Escala de Clima Organizacional también valora las siguientes

caracteristicas:

1. Relaciones interpersonales, consistente en 5 items.

2. Estilo de direccién, consistente en 5 items.

3. Sentido de pertenencia, consistente en 5 items.

4. Retribucion, consistente en 5 items.
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5. Disponibilidad de recursos, consistente en 5 items.

6. Estabilidad, consistente en 5 items.

7. Claridad y coherencia en la direccién, consistente en 5 items.

8. Valores colectivos, consistente en 5 items.

La presente escala tiene su efectividad para medir el clima organizacional
partiendo desde varias subcategorias que especifican donde se podria determinar

alguna area de oportunidad dentro del clima organizacional.

Para la calificacion del instrumento, se clasifican en los siguientes items

positivos y negativos:

items Reactivos

Positivos 1,2,5,6,8,11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 30, 31, 32, 36, 37, 38 y 40

Negativos 3,4,7,9, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 28, 29, 33, 34,35y 39

Asi mismo, los niveles del clima organizacional quedan como a continuacion se

muestran:

Nivel Bajo: Puntaje de 40 a 93 puntos.

Promedio: Puntaje de 94 a 147 puntos.

Nivel Alto: Puntaje de 148 a 200 puntos.

- Escala de Desempefio Laboral Individual.

Esta segunda escala tipo Likert denominada Escala de Desempefio Laboral
Individual fue elaborado por Koopmans et al. (2013) y adaptado por Gabini y Salessi

(2016) para poblaciones hispanohablantes.

Esta escala evalla principalmente el nivel de desempefio laboral con base en

la autopercepcion del colaborador dentro del entorno y contexto laboral. Cuenta con

29



un total de 16 items y confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.70, la cual es

considerada como alta y confiable.

Para la calificacion del instrumento, se clasifican en los siguientes items

positivos y negativos:

ftems Reactivos
Positivos 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10y 11
Negativos 12,13, 14,15y 16

Asi mismo, los niveles del desemperio laboral quedan como a continuacion se

muestran:
Nivel Bajo: Puntaje de 16 a 31 puntos.
Promedio: Puntaje de 32 a 48 puntos.
Nivel Alto: Puntaje de 49 a 64 puntos.

La antes mencionada escala esta conformada por tres principales dimensiones
las cuales son: Desempefio en la tarea, Desempefio en el contexto y
Comportamientos contraproducentes convirtiendo el instrumento en una
herramienta til para medir el desempefio laboral en las organizaciones o

instituciones.

3.4 Procedimiento de la Investigacién

La presente investigacion se llevaria a cabo en el Servicio de Administracion
Tributaria del Estado de Morelos ubicado en la ciudad de Cuernavaca, para la cual
se utilizaria una muestra de 18 colaboradores de confianza en un rango de edad de
entre 24 a 48 afios de edad, aplicandose dos escalas tipo Likert que se mencionan

a continuacion:

- Escala de Clima Organizacional (E.D.C.0.)
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- Escala de Desempefio Laboral Individual.

Para aplicar las escalas antes denominadas se solicitd autorizacion a la
Administracion de la entidad gubernamental para aplicar las pruebas a los

colaboradores de confianza antes mencionados...
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Capitulo IV. Analisis de resultados:

A continuacion, se describiran la descripcion de los resultados recolectados al
aplicar las pruebas correspondientes, en donde, se desprende la informacion
referente a las variables de Clima Organizacional y Desempefio Laboral y su

relacion entre ellas.
4.1 Resultados Sociodemograficos de la muestra.

Con los resultados obtenidos, se puede apreciar a una muestra de 18
colaboradores del Servicio de Administracion Tributaria, donde se calculo el
promedio de edad siendo de 33.6 afios con una desviacién estandar de 7.17, siendo
la minima de 24 afios y la maxima de 48 afios. En cuanto al género, se observé que
el 55.6% de la poblacion corresponde al sexo femenino, mientras que el 44.4%

corresponde al masculino. (ver Tabla 1)

Tabla 1. Se muestra la edad de los sujetos encuestados para el presente

estudio.
Muestra Media DeS\{lacmn Moda Minimo Maximo
estandar
18 33.6 7.17 29 24 48

4.2 Resultados de la Escala de Clima Organizacional (EDCO).

A continuacion, se desglosa la interpretacion de los resultados obtenidos en la
calificacion de la Escala de Clima Organizacional (EDCO), el cual se desprende por

cada dimension, quedando de la siguiente manera:

A)Dimensioén 1: RELACIONES INTERPERSONALES.

En la Dimension de Relaciones Interpersonales se hace referencia a la
convivencia entre los colaboradores que integra las distintas areas, asi como
percepcion de cada individuo de las relaciones que existen entre el y su grupo de

trabajo el cual se relacionan tanto a nivel personal como a nivel laboral. A
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continuacion, se pudo observar que el 66.7% de los participantes del Servicio de
Administracion Tributaria del Estado Morelos del area de Recaudacion, grupo de
trabajo Ejecucién, presentaron un nivel alto en esta dimensién, lo que significa que
los colaboradores perciben buenas relaciones interpersonales tanto en su grupo

como entre los distintos grupos que conforman la institucién. (grafica 1)
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Dimension 1: Relaciones Interpersonales

Grafica 1: Resultados de la percepcién de las relaciones interpersonales.

B)Dimensién 2: ESTILO DE DIRECCION.

Ahora bien, relativo a esta dimension se pretende conocer el estilo de direccion,
el cual se puede definir como la forma en como el liderazgo, sus decisiones y la
conducta de los jefes influye en los colaboradores repercutiendo en el clima
organizacional de la institucién u organizacién, por lo que se puede comprobar que
el 72.2% de los participantes del Servicio de Administracion Tributaria del Estado
Morelos del area de Recaudacion, grupo de trabajo Ejecucion presentaron un nivel
promedio referente a esta dimension, lo que se afirma que los estilos de direccion

por parte de los jefes se encuentra en la media. (grafica 2)
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Grafica 2: Resultados de la percepcion de los estilos de direccion.

C)_Dimension 3: ESTILO DE PERTENENCIA.

En referencia a esta dimension denominada estilo de pertenencia, el cual se
describe como aquel en el que el colaborador percibe que puede satisfacer sus
necesidades y metas dentro de la institucién u organizacion, incluyendo la salud, el
salario que percibe dentro del mismo, los beneficios y hasta las aspiraciones a las
gue puede estar sujeto el colaborador, por lo que se puede afirmar que el 66.7% de
los participantes del Servicio de Administracion Tributaria del Estado Morelos del
area de Recaudacion, grupo de trabajo Ejecucién se encuentra en el promedio,
seguido del 22.2% con nivel bajo y 11.1% con nivel alto, por lo que se puede exponer
gue la percepcion de los colaboradores respecto a esta dimension se encuentra en
la media, aunque también puede deducirse que aunque hay un minimo de
encuestados que piensan que el nivel del estilo de partencia es bajo es considerable
afirma que esta tendencia puede ser susceptible a interpretarse a que hay una

consideracion a la baja respecto a los resultados. (grafica 3)
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Grafica 3: Resultados de la percepcion de los estilos de pertenencia.

D) Dimension 4: RETRIBUCION.

En referencia a esta dimension denominada como retribucion, el cual es aquella
en donde el colaborador que labora en la institucion u organizacion tiene un fuerte
compromiso con las metas y objetivos de la empresa y por consiguiente esta
orgulloso y feliz de laborar en ese entorno en particular, en esa tesitura, se
comprueba que el 66.7% de los participantes del Servicio de Administracion
Tributaria del Estado Morelos del area de Recaudacion, grupo de trabajo Ejecucion
tiene un nivel alto en esta dimension, ademas se aprecia que el 22.2% se encuentra
en el promedio, por lo que se puede deducir que el sentido de pertenencia y el
compromiso hacia la institucién son muy fuertes, en ese sentido se podria decir que

la mayoria de los empleados “se pone la camiseta de la empresa”. (grafica 4)
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Grafica 4: Resultados de la percepcion de la retribucion.

E)Dimension 5: DISPONIBILIDAD DE RECURSOS.

En esta dimension que se designa como disponibilidad de recursos que es
basicamente la percepcion que tiene el colaborador respecto a los recursos
materiales, espacio fisico, iluminacion y de acceso a la informacién ya que son
relevantes para poder realizar el trabajo de forma comoda y oportuna, por lo que un
61.1% % de los participantes del Servicio de Administracion Tributaria del Estado
Morelos del area de Recaudacion, grupo de trabajo Ejecucién, se percibe con un
nivel alto de disponibilidad de recursos laborales y un 22.2% de los participantes se
encuentra en el promedio, por lo que se puede deducir que los recursos con los que
se cuenta por parte de la institucion u organizacion son suficientes y confortables
para la realizacion de las actividades cotidianas de los individuos que laboran en la

institucion. (grafica 5)
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Grafica 5: Resultados de la percepcién de la disponibilidad de recursos.

F)Dimensién 6: ESTABILIDAD.

En esta dimension, se describe la percepcion que tienen los colaboradores
respecto a su pertenencia en la institucion, esto incluye con los nuevos puestos
asignados, contrataciones y despidos. Para el 77.8% de los participantes del
Servicio de Administracion Tributaria del Estado Morelos del area de Recaudacion,
grupo de trabajo Ejecucion el sentido de estabilidad en la institucion se encuentra
dentro del nivel promedio, mientras que el 22.2% restante se encuentra dentro nivel
alto, por lo que se sugiere que esta dimension esta en la media de percepcion de
los colaboradores, esto es, que los colaboradores pueden sentirse seguros en sus
puestos de trabajo, sin embrago, existe un minimo grado de desconcierto respecto

a su estabilidad laboral. (grafica 6)
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Grafica 6: Resultados de la percepcién respecto a la estabilidad.

G) Dimensién 7: CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION.

Ahora bien, respecto a esta dimensiéon que se conoce como la claridad y
coherencia de la direccion, y que es el conocimiento que tiene el individuo que
labora en la institucion acerca de las metas y objetivos de la misma, enfocada en
las actividades que se realizan a diario asi como las decisiones que se toman por
parte de los directivos de la organizacion, es ese mismo orden de ideas, para el
50% de los participantes del Servicio de Administracion Tributaria del Estado
Morelos del area de Recaudacion, grupo de trabajo Ejecucién esta claridad de
metas y objetivos se encuentra en un nivel alto, mientras que un 44.4% de los
participantes se ubica dentro del nivel promedio, esto refleja que existe un
conocimiento de las metas y objetivos establecidos, pero que es probable que no

se cumplan en su totalidad. (grafica 7)
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Grafica 7: Resultados de la percepcion respecto a la claridad y coherencia en la

direccion.

H)_Dimension 8: VALORES COLECTIVOS.

La dimension 8 abarca los valores colectivos dentro de la organizacion, que en
esencia, puede definirse como aquellos valores que se perciben por parte de los
mismo colaboradores miembros de un &rea en conjunto hasta de otra area
totalmente diferente, por lo que puede manejarse como la comunicacién, la
colaboracion y el trabajo en equipo de las areas para alcanzar las metas y objetivos
de la institucion. En esa misma tesitura, el 66.7% de los participantes del Servicio
de Administracion Tributaria del Estado Morelos del area de Recaudacion, grupo de
trabajo Ejecucion coinciden en que el nivel se encuentra en el promedio, mientras
que el 16.7% se encuentra en nivel bajo, al igual que el resto del 16.7% que se
encuentra en nivel alto, por lo que se puede interpretar a que la percepcion de
colaboracion mutua entre distintas areas puede recaer en areas de oportunidad y

puede llegar a mejorar o a decaer. (grafica 8)
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Grafica 8: Resultados de la percepcién de los valores colectivos.

Resultados globales de la Escala de Clima Organizacional. (E.D.C.0O.)

Ahora bien, como se ha precisado en péarrafos anteriores, las dimensiones que
se mencionaron anteriormente complementan al clima organizacional, por lo que
derivado a la Escala de Clima Organizacional (E.D.C.O.) el resultado general en
esta variable se resume a que el 66.7% de los participantes del Servicio de
Administracién Tributaria del Estado Morelos del area de Recaudacion, grupo de
trabajo Ejecucion se encuentran dentro del promedio relativo a la percepcion del
clima organizacional dentro de la institucion, mientras que el 27.8% de los
participantes se encuentra en el nivel alto del clima organizacional, para concluir, el

5.6% de los colaboradores se encuentra en nivel bajo.

En esa tesitura, se puede concluir que en lo relativo a la percepcion del clima
organizacional de los colaboradores encuestados se lleg6 a la conclusién de que se
este fenbmeno se encuentra en un nivel promedio dado a los resultados

observados. (grafica 9)
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Grafica 9: Resultados de la percepcion de la Escala de Clima Organizacional.
(E.D.C.0))
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4.3 Resultados de la Escala de Desempefio Laboral Individual.

En relacion a la Escala de Desempefio Laboral Individual, se mostraran los
resultados obtenidos a la aplicacion del instrumento dentro de los participantes que

lo conforman, por lo que se muestran de la siguiente manera:
A) Factor 1: DESEMPENO DE LA TAREA.

Relativo a este factor denominado desempefio de la tarea que se define como
la autopercepcidén que tiene el colaborador por realizar las tareas y actividades
encomendadas para un fin, y que ademas representan un esfuerzo, dedicacion y
tiempo por parte del trabajador logrando los resultados que se requieren, es por eso
que el 94.4% de los participantes del Servicio de Administracién Tributaria del
Estado Morelos del area de Recaudacion, grupo de trabajo Ejecucién considera que
de forma autoevaluada logran conseguir y alcanzar con éxito el desempefio de la
tarea, ya que este porcentaje se encuentra en el nivel alto, mientras que el apenas

5.6% considera este factor en el nivel promedio. (grafica 10)
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Grafica 10: Resultados de la percepcion del desempefio de la tarea.
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B) Factor 2: DESEMPENO EN EL CONTEXTO.

Ahora bien, en relacion a este factor el cual engloba aquel desempefio en el
contexto y que se define como aquel que se realiza tomando en cuenta la
planificacion, la participacion y el trabajo para mantener los conocimientos dentro
de cierto contexto o eventualidad. Aunado a lo anterior el 83.3% de los participantes
del Servicio de Administracion Tributaria del Estado Morelos del area de
Recaudacion, grupo de trabajo Ejecucion contestaron de manera autoevaluada que
su planeacion, participacion y trabajo relacionados a este desempefio se encuentra
en un nivel alto, por lo que se encuentra en excelentes condiciones para el
desempeiio laboral, mientras que el 16.7% de los participantes se engloba en el

nivel de promedio de la autoevaluacion. (grafica 11)
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Grafica 11: Resultados de la percepcion del desempefio en el contexto.
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C) Factor 3: COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES.

En relacibn con el siguiente factor denominado comportamientos
contraproducentes que son aquellas conductas que los trabajadores manifiestan
respecto al trabajo, como lo son las quejas, comentarios, problemas y por demas
aspectos negativos que se desarrollan en la organizacién y que, por consecuencia,
el desemperfio se ve involucrado. Ahora bien, para el 83.3% de los participantes del
Servicio de Administracion Tributaria del Estado Morelos del area de Recaudacion,
grupo de trabajo Ejecucidon aseguran que no realizan ningun tipo de conductas o
actividades que hagan que el desempefio se vea afectado, ya que este porcentaje
se encuentra en un nivel alto al no realizar las acciones antes mencionadas,
mientras que el 16.7% de los participantes se encuentra en un nivel promedio. En
consecuencia y en relacion a la autoevaluacion de los integrantes, se puede asumir
gue los colaboradores no interfieren en el desarrollo del desempefio laboral al no

realizar acciones que puedan ocasionar problemas en la institucién. (grafica 12)
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Grafica 12: Resultados de la percepcion de los comportamientos

contraproducentes.
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Resultados globales de la Escala de Desempefio Laboral Individual

Para concluir, la Escala de Desempefio Laboral Individual al contar con tres
factores que, al evaluarse de manera general plantea que el 88.9% de los
participantes del Servicio de Administracion Tributaria del Estado Morelos del area
de Recaudacion, grupo de trabajo Ejecucién se encuentra en el nivel alto de la
autoevaluacion del desempefio laboral, mientras que el resto del 11.1% se

encuentra en el nivel promedio del desempefio laboral.

En referencia al parrafo anterior, la autoevaluacion del desempefio laboral pone
en evidencia que la mayoria de los colaboradores tomando en cuenta desde su

percepcion, tiene un buen desempenio laboral en la institucion en la que laboran.

18
88.9%
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Trabajadores

Grafica 12: Resultados de la Escala de Desempefio Laboral Individual.
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Discusiones y conclusiones:

Esta investigacion pretende conocer la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Servicio de
Administracién Tributaria del Estado Morelos del area de Recaudacion, grupo de
trabajo Ejecucion ademas del impacto que tiene esta relacién con los objetivos y

metas establecidas por la institucion.

Por lo que en primera instancia se desprende que de los resultados obtenidos
al aplicar la Escala de Clima Organizacional. (E.D.C.0.) y de la Escala de
Desempefio Laboral Individual, se aprecia que los niveles de cada una de las
variables a evaluar, coinciden en que el clima organizacional y el desempefio
organizacional estan relacionados entre si, ya que, en ambos casos los resultados
se ubican dentro del nivel evaluativo alto/promedio, esto quiere decir que en ambas
percepciones y constructos de los empleados hacia las ya mencionadas variables
se cuenta con un buen clima organizacional y desempeiio laboral dentro de la
institucion, por lo que, como proponen varios autores que se mencionaron en
parrafos anteriores, es que esta relacion multivariada es producto de la union de
estos fenGmenos y que en resumen, a mejor clima organizacional, mejor va a ser el

desempefio del colaborador.

Sin embargo, de los resultados obtenidos y como se ha planteado y
mencionado anteriormente es posible que los colaboradores perciban que el clima
organizacional y el desempefio laboral sea muy favorable para la realizacion de
tareas y el logro de objetivos y metas ya sean personales y organizacionales, pero
de acuerdo a lo expresamente observable dentro de la Institucion se describe a

continuacion el_Registro Observacional:

El analista integro de esta organizacion y el que suscribe observa que como
miembro y sujeto participante de las interacciones laborales incluyendo el clima
organizacional y desempefio laboral llega a la conclusién de que posiblemente los

resultados antes mostrados no pueden ser concluyentes, ya que se percibe que de
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los colaboradores a los que se les solicito el apoyo para contestar la Escala de Clima
Organizacional. (E.D.C.0O.) y de la Escala de Desempefio Laboral Individual, la
percepcion del clima organizacional y desempefio laboral en la institucion no

coinciden con lo observable por el suscrito.

Aunado a lo anterior y en palabras de Diaz, (1984) en el que menciona que la
motivacidén del mexicano para realizar sus actividades laborales cotidianas depende
del estimulo con la que se empefian para realizar las actividades y que van de la
mano con las necesidades a las que cada uno de los colaboradores tiende a
satisfacer. Es por eso que, en esencia, el autor describe a que la motivacion del
mexicano esta relacionada con la confianza en si mismo, asi como en la comodidad
gue se tiene para, digamoslo de esta manera, fanfarronear y jactarse de actitudes y
actividades en los que se puede o no desempeiniar, es decir, que dependiendo de la
motivacion es como el mexicano interpreta ya sea de buena o mala manera su

entorno.

En relacion de lo anteriormente explicado, se aprecia que los colaboradores en
un intento por demostrar sus atribuciones y habilidades ya sean ciertas o falsas,
recaen en que para poder satisfacer las necesidades béasicas como lo son las
fisioldgicas, profesionales, etcétera, desarrollan un miedo que se manifiesta una vez
que no se cumplen con estas. Es decir, que, si el colaborador no puede alcanzar
sus metas, en este caso laborales, pueda desarrollarse un miedo al desempleo por
que los individuos al no ser capaces de poder satisfacer las necesidades basicas

pueden deteriorar la estima en si mismos.

En resumen, los colaboradores, al tener desarrollado un miedo al desempleo
recaen en la situacion en que pierden la estima en si mismos, contestando de
manera surrealista las escalas antes mencionadas por la idea y percepcion de que
en algin momento podria haber repercusiones laborales a futuro, poniendo en
riesgo su trayectoria laboral en la institucion impidiendo asi satisfacer las

necesidades basicas que pueden ser cubiertas por el empleo que tienen.
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Es por eso que es importante desarrollar esta idea, ya que de lo observado en el
ambiente laboral y lo relativamente contestado se llega a la conclusion que para un
mejor resultado entre la relacion del clima organizacional y el desempleo laboral en
la institucion gubernamental, es indispensable considerar aplicar mas escalas,
pruebas o cuestionarios que pueda evaluar considerablemente el desempefio
laboral y el clima organizacional mas alla de la autoevaluacion, ya que esta técnica
y por los motivos antes descritos, pueden ocasionar sesgos que abarcan también
algun cambio entre la motivaciones de las personas encuestadas y los resultados
ocasionando que los mismos sean inconclusos y poco realistas a lo expresamente

observable dentro de ese ambito organizacional.

48



Referencias bibliogréaficas:

Acero, Y., Echeverri, L. M., Lizarazo, S., Quevedo, A. J., & Sanabria, B. (2010).
docplayer.es. Obtenido de docplayer.es: https://docplayer.es/29171320-

Evaluacion-del-clima-laboral-escala-edco.html

Acero, Yusset; Echeverri, Lina Maria; Lizarazo, Sandra; Quevedo, Ana Judith;
Sanabria, Bibiana. (2010). Escala de clima organizacional (EDCO). Santafé de

Bogot4, Colombia.

Bautista C., R., Cienfuegos F., R., & Aquilar P., J. D. (2020). El desempefio
laboral desde una perspectiva tedrica. abcEscuela Profesional de Administracion,
Universidad Peruana Union. https://doi.org/10.17162/au.v11i1.561

Brito-Carrillo, C., Pitre-Redondo, R., Cardona-Arbeldez, D., Brito-Carrillo, C.,
Pitre-Redondo, R., & Cardona-Arbeldez, D. (2020). Clima Organizacional y su
Influencia en el Desempefio del Personal en una Empresa de Servicio. Informacion
tecnoldgica, 31(1), 141-148. https://doi.org/10.4067/S0718-07642020000100141

Calcina C., Y. (2014). EIl Clima Institucional y su incidencia en el desempefio
laboral de los docentes de la facultad de Ciencias Sociales de la Universidad del
Altiplano y Facultad de Ciencias de la Educacién Universitaria Andina Nestor
Caceres Velasquez. Revista de la Facultad de Ciencias Sociales. Escuela

Profesional de Ciencias de la Comunicacion, Volumen 5, Nimero 1., 8.

Cortés Rodriguez, D. A., Rosales Acevedo, G. A., (2017). Propuesta
pedagogica para el mejoramiento del clima organizacional. Universidad Autbnoma
del Caribe. Ad-gnosis, 6(6), 141-153.https://doi.org/10.21803/adnogsis.v6i6.196

Del Toro-Granados, J., Salazar-Sotter, M. C., & GOmez-Rangel, J. (2011). Clima
organizacional, satisfaccion laboral y su relacién con el desempefio laboral en
trabajadores de una PYME de servicios de ingenieria. Clio América, 5(10), 204—
227. https://doi.org/10.21676/23897848.419

49



Diaz Guerrero, R. (1984). Psicologia del Mexicano. Editorial Trillas.

Gabini, S., & Salessi, S. (2017). Validacion de la Escala de Rendimiento Laboral
Individual en trabajadores argentinos. Revista Evaluar, 16(1), 10-26. Argentina.

Recuperado de https://revistas.unc.edu.ar/index.php/revaluar.

Garcia Solarte, M. (2011). Clima Organizacional y su Diagnoéstico: Una
Aproximacion Conceptual. Cuadernos de Administracion, 25(42), 43-61.
https://doi.org/10.25100/cdea.v25i42.413

Garcia, G. M. (2017). Como investigar en ciencias sociales. México Ed. Trillas.

Herndndez Romo, M. A. (2010). Estudios laborales en México. México D.F,
México: Plaza y Valdés, S.A. de C.V.

Herndndez, S. R. (2010). Metodologia de la Investigacion, Quinta Edicion.
México. Ed. Mc Graw Hill.

Jiménez, V., H.D. y Mosquera, O., A. K., (2017), Clima Organizacional y su
incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores, de los departamentos
financieros en entidades publicas, Repositorio de la Universidad del Pacifico

Ecuador, Ecuador.

Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., De Vet, H. C., & Van der
Beek, A. J. (2014). Measuring individual work performance: Identifying and selecting
indicators. Work, 48(2), 229-238.

Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., Lerner, D., De Vet, H. C.,
& Van der Beek, A. J. (2016). Cross-cultural adaptation of the Individual Work
Performance Questionnaire. Work, 53(3), 609-619.

Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., Van Buu-ren, S., Van der
Beek, A. J., & De Vet, H. C. (2013). Development of an individual work performance

50



guestionnaire. International Journal of Productivity and Performance Management,
62(1), 6-28. doi: 10.1108/17410401311285273

Miguel, F., & Alejandra, K. (2015). LA SUCESION Y SU IMPACTO EN EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL GRUPO METELMEX S.A. de C.V. 23.

Ojeda, G. R., (2011). Propuesta para determinar la relaciéon entre Clima
Organizacional y el Desempefio Organizacional. México, Distrito Federal.: Biblioteca
Central, Direccion General de Bibliotecas de la UNAM.

Parra Jiménez, M. (2003). Conceptos basicos en salud laboral (Primera

edicién). OIT, Oficina Internacional de Trabajo.

Patifio, L., Meza, A. G. P., & Huapalla, J. S. (2019). Influencia de la capacitacion
en el desempefio laboral del personal administrativo de una institucion publica de
salud y una empresa privada del sector electricidad. 2018. UNIVERSIDAD
CATOLICA SEDES SAPIENTIAE.

Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. (2010). Desempefio laboral y estabilidad
del personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad
del Zulia. Revista de Ciencias Sociales, 16(3).
https://doi.org/10.31876/rcs.v16i3.25519

Rojas — Soriano, R., 2000, Guia para realizar investigaciones sociales. México:
Ed. Plaza y Valdes.

Urbano, B. S., (2018), Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Administracion Local de Agua Huaraz, Aporte Santiaguino, Peru,

http://revistas.unasam.edu.pe/index.php/Aporte_Santiaguino/article/view/465/552

Vizcarra Ganoza, V. M. (2020). Motivacion y desempeiio laboral en
trabajadores de empresas de construccion en Lima [Pregrado, Universidad Peruana
de Ciencias Aplicadas (UPC)]. https://doi.org/10.19083/tesis/652940

51



Anexo 1.- Cuestionario

Instrucciones: El presente cuestionario, tiene como objetivo el de conocer la
relacion que existe en el clima organizacional y el desempefio laboral dentro del
ambiente en el que usted esta laborando. A continuacion, se presentan preguntas
de opcién multiple las cuales debera de seleccionar la respuesta que mas se adapte
a su punto de vista. Se hace del conocimiento que sus respuestas seran
catalogadas como confidenciales por lo que no se solicitara ningun otro dato

adicional ademas de su edad y sexo.
1.- ¢ Desea participar en la investigacion?
Si acepto/No acepto
Datos Generales
Sexo: Femenino/Masculino
Edad:

Clima Organizacional

MUY
. CASI |ALGUNAS
Reactivo SIEMPRE SIEMPRE| VECES \P/(Iggég NUNCA

Relaciones interpersonales

1.- Los miembros
del grupo tiene en
cuenta mis
opiniones
2.- Soy aceptado
por mi grupo de
trabajo
3.- Los miembros
del grupo son
distantes conmigo
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4.- Mi grupo de
trabajo me hace
sentir incomodo

5.- El grupo de
trabajo valora mis
aportes

Estilo de direccidn

6.- Mi jefe (a)
crea una
atmosfera de
confianza en el
grupo de trabajo

7.- Mi jefe (a) en
mal educado

8.- Mi jefe (a)
generalmente
apoya las
decisiones que
tomo

9.- Las 6rdenes
impartidas por el
(la) jefe (a) son
arbitrarias

10.- El (Ia) jefe (a)
desconfia del
grupo de trabajo

Est

ilo de pertenencia

11.- Entiendo
bien los
beneficios que
tengo en la
empresa

12.- Los
beneficios de
salud que recibo
en la empresa
satisfacen mis
necesidades

13.- Estoy de
acuerdo con mi
asignacion
salarial
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14.- Mis
aspiraciones se
ven frustradas por
las politicas de la
Empresa

15.- Los servicios
de salud que
recibo en la
institucién son
deficientes

Retribucién

16.- Realmente
me interesa el
futuro de la
empresa

17.- Recomiendo

a mis amigos la

institucion como

un excelente sitio
de trabajo

18.- Me
averguenzo de
decir que soy
parte de la
institucion

19.- Sin
remuneracion no
trabajo horas
extras

20.- Seria mas
feliz en otra
empresa o
institucion

Disponibilidad de

recursos

21.- Dispongo del
espacio
adecuado para
realizar mi trabajo

22.- El ambiente

fisico de mi sitio

de trabajo es el
adecuado
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23.- El entorno
fisico de mi sitio
de trabajo
dificulta la labor
que desarrollo

24.- Es dificil
tener acceso a la
informacion para
realizar mi trabajo

25.- La
iluminacion del
area de trabajo es
deficiente

Estabilidad

26.- La institucion
despide al
personal sin tener
en cuenta su
desempefio

27.- La institucién
brinda estabilidad
laboral

28.- La institucion
contrata personal
temporal

29.- La
permanencia en
el cargo depende
de preferencias
personales

30.- De mi buen
desempeiio
depende la

permanencia en

el cargo

Claridad y coherencia en la direccién

31.- Entiendo de
manera clara las
metas de la
instituciéon

32.- Conozco
bien como la
instituciéon esta
logrando sus
metas
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33.- Algunas
tareas a diario
asignadas tienen
poca relacion con
las metas de la
institucion

34.- Los
directivos no dan
a conocer los
logros de la
instituciéon

35.- Las metas de
la institucion son
poco entendibles

Valores colectivos

36.- El trabajo en
equipo en otras
areas es bueno

37.- Las otras
areas responden
bien a mis
necesidades
laborales

38.- Cuando
necesito
informacioén de
otras areas la
puedo conseguir
facilmente

39.- Cuando las
cosas salen mal,
las otras areas
son rapidas en
culpar a otras

40.- Las éareas
resuelven
problemas en
lugar de
responsabilizar a
otras
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Desempefio laboral:

) CASI CASI
Reactivo SIEMPRE SIEMPRE | NUNCA NUNCA

Desempefio en la tarea

1.- Fui capaz
de hacer bien

mi trabajo
porque le
dediqué el
tiempo vy el
esfuerzo
necesarios

2- Se me
ocurrieron
soluciones

creativas frente
a los nuevos
problemas.

3.- Cuando
pude realicé
tareas
laborales
desafiantes.

4.- Cuando
terminé con el
trabajo
asignado,
comencé
nuevas tareas
sin que me lo
pidieran.

5- En  mi
trabajo, tuve en
mente los
resultados que
debia lograr.

6.- Trabajé
para mantener
mis
conocimientos
laborales
actualizados
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7.- Segqui
buscando
nuevos
desafios en mi
trabajo

Desempefio en el contexto

8.- Planifiqué
mi trabajo de
manera tal que
pude hacerlo
en tiempo vy
forma

9.- Trabajé
para mantener
mis

habilidades
laborales
actualizadas

10.- Participé
activamente de
las reuniones

laborales.

11.- Mi
planificacién
laboral fue
Optima

Comportamientos contraproducentes

12.- Me quejé
de asuntos sin
importancia en
el trabajo

13.- Comenté
aspectos
negativos de
mi trabajo con
mis
compaiieros

14.- Agrandé
los problemas
que se
presentaron en
el trabajo

58




15.- Me
concentré en
los aspectos
negativos del

trabajo, en
lugar de
enfocarme en
las cosas
positivas

16.- Comenté
aspectos

negativos de
mi trabajo con
gente que no
pertenecia a la
institucion
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