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RESUMEN

Objetivo general

El presente estudio se desarroll6 bajo el objetivo de determinar la relacion
del clima organizacional en el desempefio laboral en empleados de
inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023.

Metodologia

Se basd en un estudio cuantitativo, de tipo basico, correlacional, de
longitud transversal, de disefio no experimental, con una poblacion de 193
empleados y una muestra de 44 colaboradores, el muestreo fue
intencional, se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Para las técnicas de analisis se utilizd la descripcion de
tablas y gréaficos procesados en los softwares Excel y SPSS 27.
Resultados

En lo que respecta a los resultados descriptivos el clima organizacional
obtuvo una mayoria de 47.73% situada en riesgo medio y para la variable
desempefio laboral se concentré el mayor grupo en 70.45% con un riesgo
bajo, asi mismo, se determind una correlacion de 425 entre las variables
clima organizacional y rendimiento laboral, asi mismo, entre las
dimensiones con la correlacion mas baja frente al desempefio laboral fue
la dimensién de comportamiento organizacional con un valor de ,408 y la
dimension con mayor correlacion fue la de relaciones interpersonales con
una correlacion media de ,461.

Conclusiones

Existe una tendencia general de nivel de riesgo medio en el departamento
administrativo y operativo donde fueron aplicados, los instrumentos con
una correlacion moderada entre las variables clima organizacional y el
desempefo laboral. Se destaca que, para la empresa entre todas las
dimensiones abordadas, la mas favorable fue las relaciones
interpersonales y la mas desfavorable resultd la productividad de los
trabajadores.

Palabras claves: Clima organizacional, relacién, desempefio laboral,

empresa, empleados.
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ABSTRACT

General objective

The present study was developed with the objective of determining the
relationship between organizational climate and work performance in
employees of Inversiones FISA in the district of Callao, 2023.
Methodology

It was based on a quantitative, basic, correlational, cross-sectional, non-
experimental design study, with a population of 193 employees and a
sample of 44 collaborators, the sampling was intentional, the survey was
used as a technique and the questionnaire as an instrument. For the
analysis techniques, the description of tables and graphs processed in
Excel and SPSS 27 software were used.

Results

Regarding the descriptive results, the organizational climate obtained a
majority of 47.73% located in medium risk and for the work performance
variable the largest group was concentrated in 70.45% with a low risk.
Also, a correlation of 425 was determined between the organizational
climate and work performance variables. Likewise, among the dimensions
with the lowest correlation with respect to work performance was the
dimension of organizational behavior with a value of 408 and the
dimension with the highest correlation was that of interpersonal relations
with an average correlation of 461.

Conclusions

There is a general tendency of medium risk level in the administrative and
operational department where the instruments were applied, with a
moderate correlation between organizational climate and work
performance variables. It should be noted that, for the company, among
all the dimensions addressed, the most favorable was interpersonal
relations and the most unfavorable was worker productivity.

Key words: Organizational climate, relationship, work performance,

company, employees.
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l. INTRODUCCION

El presente estudio busca conocer las condiciones del clima
organizacional asi como el nivel del desempefio laboral que poseen los
trabajadores durante el tiempo del desarrollo del estudio de 8 meses, con
el fin de establecer su relacidon para producir conocimiento que pueda
permitir plantear soluciones efectivas en la empresa inversiones FISA
dedicada a ofrecer servicios de alimentacion y hospitalidad en diversos
puntos del Perd, ubicada en el distrito del Callao en el afio 2023, la cual
cuenta con 193 empleados entre personal administrativo y operativo. De
los cuales, por razones gerenciales y técnicas, a efecto del presente estudio
solo se ha autorizado abordar a 44 colaboradores entre el area

administrativa y el area operativa.

Luego de diferentes etapas evolutivas, hoy en dia, el hombre se
encuentra inmerso en una situacion muy compleja marcada por la
tecnologia y la ampliacion de conocimientos que hace dificil todo intento
por anticipar cambios y donde las condiciones propias de las empresas no
han podido, escapar a esta realidad obligandolas a obtener modos de

funcionamiento donde la adaptacién es una constante.

En este escenario, es importante reconocer que las empresas tienen
el gran reto de adaptarse a las situaciones externas en el que interactian
los precios del mercado y actores como proveedores, clientes, e incluso
otras empresas que representan a la competencia, pero a su vez debe ser
consciente de lo que ocurre en su interior en relacion con sus estados
financieros, recursos técnicos, materiales y para muchos el mas importante;

su personal.

Sin lugar a dudas, las empresas deben crear estrategias en todas
las areas de negocio si quieren aumentar su productividad y el fortalecer el
clima organizacional tiende a ser una de las tacticas mas cruciales debido
a gque ayuda directa y eficazmente al desarrollo de las empresas con

resultados inmediatos.



Asi bien el presente estudio en su primera fase se enfoca en la
elaboracion del planteamiento del problema desde donde se desglosa la
descripcion de problema, las preguntas de investigacion, asi como los
objetivos, la justificacion e importancia. Posteriormente se procederéa con el
marco tedrico, donde se plasmaron los antecedentes del estudio, las bases
tedricas, se expresaron las variables y se elabor6 un marco conceptual. De
igual modo, se explic6 la metodologia, definiendo el tipo y nivel de
investigacion, el disefio de investigacion, y las hipétesis a utilizar, se
identificaron las variables, la matriz de operacionalizacion de variables, la
poblacién, la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de
informacion y de andlisis y procesamiento de datos. Finalmente se
expondrd el cronograma de actividades, el presupuesto y las referencias
bibliograficas. Posteriormente aborda los resultados, con la presentacion e
interpretacion de resultados. Continua el analisis de los resultados, la

discusién de los resultados, para luego finalizar en las y recomendaciones.

Custodio y Parraviccini.



2.1.

.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

El clima organizacional y su relacién en el desempefio laboral es un tema
gue se viene abordando desde hace mucho tiempo a nivel global, donde la
revolucién industrial signific6 un cambio, desde el ambito de la
administracion y respaldado por la psicologia, debido al impacto que genera
en el nivel de rentabilidad de las empresas, para Pando (2022), el ser
humano es un componente crucial en el crecimiento de una empresa,
resultando una prioridad maxima evaluar el lugar de trabajo porque se cree

gue influye en el desempefio de los empleados en sus funciones.

En lo que respecta a Latinoamérica, el clima organizacional ha venido
mostrando mejoras debido al avance de conceptos humanizados aplicados
en grandes empresas transnacionales de paises desarrollados que han
podido obtener grandes beneficios por causa del aumento de la
productividad, y cuyos modelos han servido de referencia para las
empresas nuevas en crecimiento, asi como el acompafiamiento que han
realizado los estados a través su marco juridico para favorecer las

condiciones de los trabajadores durante los ultimos siglos.

En el caso del Peru, la situacion del clima organizacional adquiere un reto
mayor considerando la falta de oportunidades laborales y el promedio de
informalidad supera el 80%, y por lo tanto para un trabajador promedio el
solo hecho de encontrarse en una empresa formal representa ya de por si
un favor, lo que encierra una posicion de desventaja del empleado frente al

ente contratante.

Esa es una realidad a la que no escapa inversiones FISA en el distrito del
Callao, donde se observa un clima organizacional caracterizado por un trato
carente de habilidades de liderazgo por parte de la gerencia, aunado a una
comunicacién vertical que reproduce un contexto burocratico, excluyente

en el que se dificulta el sentido de pertenencia,



2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

Por otro lado, se evidencia la ausencia de apoyo inmediato entre areas
dejando con ello un amplio margen al error y produciendo retrasos para una
toma de decisiones asertiva. En el mismo orden de ideas destacan un clima
organizacional con trabajadores poco valorados quienes a Su vez
consideran que poseen una baja remuneracion en relacion al trabajo que

realizan.

Todo ello, ha traido consecuencias sobre el desempefio laboral, donde ha
sido evidente la lentitud en la entrega de requerimientos y el cumplimiento
de actividades, ausencia de trabajo en equipo, ausentismos frecuentes y

tardanzas, lo que refleja una falta de motivacion.
Pregunta de investigacion general

¢ Cudl es la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral en

empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 20237
Preguntas de investigacion especificas
P.E.1:

¢ Existe asociacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio

laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 20237
P.E.2:

¢ Existe asociacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio

laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 20237
P.E.3:

¢ Existe asociacion entre el método de mando y el desemperio laboral en

empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 20237
Objetivo General

Determinar la relacién del clima organizacional en el desempefio laboral en

empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023.

Objetivos especificos.

O.E.1:



2.6.

Determinar si el comportamiento organizacional y el desempefio laboral en

empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian.
O.E.2:

Determinar si las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en

empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian.
O.E.3:

Determinar si el método de mando y el desempefio laboral en empleados
de inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian.

Justificacion e Importancia
Justificacién

Desde una perspectiva social la investigacion da la oportunidad de
esclarecer y trabajar sobre los factores que influyen en las relaciones
interpersonales en empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao
donde interacttan el personal directivo, administrativo y personal obrero y
cuyas relaciones son parte del clima organizacional, donde su efecto incide

en el desempefio de cada uno de sus miembros.

En un sentido tedrico el estudio recopila informacién que permite servir de
fuente a investigadores interesados en el contexto del clima organizacional
y el desempenio laboral, sirviendo asi para actualizar la informacién a los
cambios que generan la dinamica de las empresas actuales, cuyas
realidades varian tanto en condiciones de entorno (proveedores,
competencia, cliente, precios del mercado) como de sus necesidades

internas (colaboradores, materiales equipos, recursos financieros).

A nivel practico el estudio genera conocimiento que puede ser aplicado
para dar respuesta a las necesidades reales y de ese modo contribuir al
logro de los objetivos en la empresa inversiones FISA en el distrito del
Callao y afianzar los factores negativos que en mayor grado estén

influyendo sobre los colaboradores con elemento esencial en la produccion



2.7.

y de este modo, producir soluciones efectivas que permitan aumentar el

rendimiento y con ello la rentabilidad de la empresa.
Importancia

El presente estudio reviste una gran valor en el &mbito de la psicologia
empresarial debido a que su informacion por ser parte de un producto
cientifico, responde a los procedimientos de busqueda exhaustiva de
fuentes fidedignas asi como la recoleccion de informacion en el contexto
bajo técnicas metodologicamente validadas, hacen del presente estudio
una fuente confiable de informacion para en base a los resultados
obtenidos orientar acciones directamente en la empresa, que pueden servir
de modelo para otras organizaciones, en un estudio que busca dar paso a
acciones préacticas que permitan a las empresas contar con un mejor
desempefio laboral y a los colaboradores disfrutar de un clima

organizacional que construya a mejorar su calidad de vida.

Alcances y limitaciones
Alcances

El presente estudio busca conocer las condiciones del clima organizacional,
asi como el nivel del desempefio laboral que poseen los trabajadores
durante el tiempo del desarrollo del estudio de 8 meses, en la empresa
inversiones FISA, ubicada en el distrito del Callao en el afio 2023, la cual

cuenta con 193 empleados entre personal administrativo y operativo.
Limitaciones

Solo se recibid0 autorizacion para aplicar los instrumentos a 44
colaboradores, 22 del area administrativa y 22 del area operativa, asi
mismo se destaca que el estudio fue financiado por capital propio de los

investigadores.
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. MARCO TEORICO

Antecedentes

Al realizar una revision de fuentes bibliograficas vinculadas al clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores, fue posible encontrar
diferentes investigaciones tanto en el ambito local, nacional e internacional,
en los que se ubicaron aspectos relevantes que validan sus estudios y le
permiten ser considerados para lograr un mayor sustento tedrico en el

estudio en desarrollo, por lo que sus aportes se presentan a continuacion.

Internacionales

En el contexto internacional, se hallé el estudio de Almazan (2019), en
México, denominado: clima laboral y el desempefio de los recursos
humanos en la empresa “Angeles S.A. de C.V.”, en nivel de maestria en
administracion de organizaciones, cuyo propésito se orient6 a estudiar el
clima organizacional y su relaciéon en el desempefio de los recursos
humanos en la empresa. En lo que respecta a su metodologia se destaca
gue respondio a un enfoque cuantitativo, de tipo transversal, exploratorio e
inductivo. El estudio conto con 47 personas de las cuales 22 personas
formaron parte de la muestra. Como técnica se empled la encuesta y de
instrumento el cuestionario, el instrumento fue validado con el juicio de
expertos y posteriormente valorado en su nivel de confiabilidad con el alfha
de Cronbach con un alto indice de 0.94. Asi bien, una vez culminada la
investigacion se pudo conocer que en la empresa se aplica un sistema
autoritario, que corresponde a un entorno cerrado y una estructura estricta
y crea un ambiente de trabajo desfavorable, rige el entorno laboral de la
empresa, asi mismo, en base a la informacion recolectada se puede
establecer que la productividad aumentara si la organizacion dispone de
recursos humanos adecuados, de igual forma se destaca que existe una
fuerte correlacion entre el clima organizacional y la productividad del
personal, tanto en términos de rendimiento de la empresa como de

productividad.



De igual forma, se destaca el estudio de Andrade y Bedoya (2022) quienes
llevaron a cabo un estudio denominado: EIl clima organizacional y la
motivacion laboral, componentes esenciales en la productividad de las
empresas de Colombia, con la finalidad de estudiar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacién laboral, siendo elementos esenciales en el
desarrollo de las organizaciones colombianas, dicha investigacion, fue
realizada para obtener el grado de especialistas en recursos humanos. En
mencion a la metodologia se destaca que correspondio a un estudio de tipo
cualitativo de disefio documental, no experimental, a través de una revision
documental, donde la revision se realizO en repositorios de reputacion
académica como scopus, sciencedirect, scielo, Google académico y
proquest. Una vez culminada la revisién se pudo establecer que la forma
en que los empleados perciben las estructuras, los procedimientos y
relaciones que tienen lugar en el trabajo definen el clima organizacional,
por lo que su mejora es esencial para todas las organizaciones que buscan
crear un mejor ambiente de trabajo. Se pudo confirmar de las
investigaciones, que, en el caso de Colombia, el ambiente de trabajo y la
motivacion de los empleados estan estrechamente relacionados. Por lo
tanto, para aumentar la motivacion de los empleados en el trabajo, las
empresas deben establecer y desarrollar estrategias que den prioridad a
fomentar o recompensar los comportamientos positivos de los empleados
y a proporcionar espacios de participacion activa y de toma de decisiones
que permitan a los empleados avanzar no sélo profesionalmente, sino
también personalmente dentro del lugar de trabajo. De igual modo, se
detecté que en relacion a la productividad de los trabajadores que las
empresas que no garantizan a sus empleados las mejores condiciones
posibles para su crecimiento, incluidos programas de formacién y zonas de
ocio, tienen menos probabilidades de alcanzar con éxito sus objetivos

corporativos.

Por otro lado, se hall6 el estudio de Villamizar et al. (2022), con su trabajo:
analisis del clima organizacional para la empresa Maya Transportes de

Colombia SAS, bajo el objeto de analizar el clima organizacional de la
8



organizacion ubicada especificamente en Barrancabermeja, Santander,
con el fin de elevar nivel de bienestar de los trabajadores y garantizar una
mayor calidad de servicio. Para obtener el titulo de licenciado en
administracion de empresas por la universidad nacional abierta y a
distancia. La investigacion accion es el enfoque utilizado para este estudio,
se lleva a cabo mediante un disefio de investigacion cuantitativo, y su
creacion se basa en el entorno organizacional de la corporacion. La técnica
de investigacion fue una encuesta con 12 preguntas y solo 4 posibles
respuestas, el cual fue empleado internamente en una muestra de veinte
empleados de la empresa maya transportes de Colombia S.A.S con el fin
obtener datos precisos sobre el estado actual del lugar de trabajo en la
organizacion y todos los factores que influyen en él. Una vez recopilados
los datos, se tabularon y analizaron para crear un marco de toma de
decisiones que permitieran alcanzar las metas y objetivos a corto, medio y
largo plazo de la organizacion. Se concluyo, que el entorno de trabajo tiene
un impacto significativo en la productividad de una empresa porque
fomenta el trabajo en equipo y permite alcanzar objetivos compartidos de
forma mas eficiente y eficaz. Esto se traduce en una mayor satisfaccion y
eficacia de los clientes y una mayor satisfacciéon de los clientes. Es
importante que los empleados se lleven bien entre si para que la empresa
crezca y se desarrolle. Esto ayuda a forjar vinculos que repercuten
positivamente en el rendimiento de la empresa y reducen la probabilidad

de problemas al proporcionar importantes herramientas de socializacion.

Por su parte, Schab (2023), llevo a cabo un estudio titulado: Diagnosticar e
intervenir para mejorar el clima laboral del departamento de enfermeria, del
hospital J.J. de Urquiza. Para obtener el grado de magister, dicho estudio
se desarroll6 bajo el objetivo de diagnosticar e intervenir en el clima laboral
de la institucion en el departamento mencionado anteriormente, durante el
periodo junio a octubre de 2022. El disefio metodologico propuesto es un
estudio de tipo cuantitativo, bajo un enfoque de investigacion-intervencion,
tipo soporte, es decir una investigacion practica. La primera etapa, sin
embargo, es un estudio descriptivo, observacional, cuantitativo, en el cual

se realiza una propuesta dentro de la cual se realiz6 un diagnoéstico del
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clima laboral con el cuestionario ECOS-S, se evalu6 a través de fuente
primaria, ya que se recolecta informaciéon directa de los enfermeros, por
medio de preguntas cerradas. La intervencion se llevé a cabo por medio del
método paideia, el cual implica un proceso de participacién social. En
mencion a la muestra estuvo comprendida por toda la poblacién de los
enfermeros del hospital J.J de Urquiza de la ciudad de C. del Uruguay —
E.R. La unidad de analisis (UA). El instrumento de recoleccion de datos que
se utilizé fue el (ECOS-S). Como técnica la encuesta y de instrumento se
hizo uso del cuestionario. Finalmente, se pudo concluir que la intervencion
sugerida conlleva un proceso donde la participacién social es de gran
importancia, en el que el soporte de paideia permite reformular los métodos
de gestidén convencionales gracias a que se fomenta el desarrollo de foros
democraticos de debate. Esto ayuda a generar oportunidades para una
mejor gestidon en lo que refiere al clima organizacional debido a que da paso
a valorar las demandas internas de la organizacion. Siendo los espacios de
socializacion, herramientas donde se debe resaltar el respeto del pensar y
actuar al lado de los trabajadores y no en lugar de ellos. Lo cual precisa
entender que todos tienen una parte de responsabilidad individual y un

deber social tanto dentro como fuera de la institucion.

Por su parte, en Ecuador Villegas (2022), desarrollo un estudio sobre la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores del area de contabilidad de la empresa Fish Ecuador,
realizado en la universidad de Guayaquil de la facultad de ciencias
psicolégicas. Con el objetivo de conocer la incidencia del clima
organizacional sobre el desempeiio laboral de los trabajadores del area de
contabilidad en la organizacion. En relacién a la metodologia se destaca
qgue el estudio, cuenta con una metodologia cuantitativa. Con un alcance
descriptivo-correlacional, en el que determina las caracteristicas principales
del fenomeno de estudio, asi como relaciona las variables para contribuir
con un analisis pertinente desde los conceptos extraidos, los cuales vienen
a partir de una busqueda bibliografica realizada y la criticidad de los
autores. Asi mismo, corresponde a una investigacion de corte transversal,

porque es un trabajo donde los instrumentos se aplican en un mismo
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periodo de tiempo; y a su vez corresponde con un estudio no experimental,
por la inexistencia de manipulacion de las variables. De técnica la encuesta
e instrumento el cuestionario aplicado a una poblacién correspondiente de
130 colaboradores de la empresa Fish Ecuador. En base a los resultados
se obtuvo, que el clima organizacional obtuvo un puntaje de 93.9% de
valoracion, por su parte el nivel desempefio hacia el jefe de area obtuvo un
puntaje de 246, equivalente al 82%; los colaboradores obtuvieron un
promedio de 225.2, equivalente al 90.1%, con lo que se muestra una
relacion que indica que a mejor clima laboral mayor sera el desemperio. A
tal efecto, se obtuvo que ambas variables de estudio obtienen valoraciones
muy altas que encajan con el ideal de toda empresa, pese a ello, se han

hallado diferentes elementos que impidieron un nivel aiin mayor.

Nacionales

En el &mbito nacional se hace mencion a la investigacion de Fanzo (2021),
denominada: Clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores en la red de salud, Lambayeque, para obtener el nivel de
maestra en gestion publica, el trabajo se desarroll6 con el objetivo de
determinar el nivel de relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de dicha institucién. El estudio se
realizd utilizando un disefio correlacional no experimental, con estudio
basico. Se entregd un cuestionario de 40 items a un grupo de estudio
representativo de 65 participantes. La validez del cuestionario se determiné
mediante juicio de expertos, y su fiabilidad se determind mediante el alfa
de Cronbach, que se aproximo a 0,886, lo que indica un alto grado de
fiabilidad. Los hallazgos resultan de una serie de analisis de las variables,
dimensiones e indicadores que captan la fuerza del vinculo existente, en el
cual después del procedimiento, concluyé que la red de salud de
Lambayeque tiene que mejorar tanto el nivel de clima organizacional como
el desempefio laboral. Asi mismo, el estudio exhorto a crear entornos de

trabajo acogedores utilizando diversas tacticas disefiadas para mejorar las

11



conexiones entre compafieros, la identificacion de la cultura institucional, la

buena aplicaciéon de los valores y el mejor uso del liderazgo.

Asi mismo, se hall6 una investigacion de Mendoza (2019) por la
Universidad Autonoma de Ica con el titulo de “Clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa agroindustrial beta
en el distrito de Chincha baja en el afio 2019” para obtener el titulo de
licenciada en administracién y finanzas. Teniendo como finalidad
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de dicha organizacion. En el estudio
de investigacion participaron trabajadores del area de preenvasado, el
mismo que se realiz6 en la ciudad de Chincha en la empresa agroindustrial
beta. Se aplico6 una encuesta a los trabajadores de la empresa
agroindustrial, con la finalidad de analizar las variables y determinar las
hipétesis. En esta investigacion cuantitativa se recolectaron datos y se
usaron estadisticos que permitieran generalizar los hallazgos. Se enmarca
en un enfoque de investigacion béasica no experimental. La muestra se
obtuvo de la poblacién absoluta formada por 50 empleados que trabajan en
la seccion de preenvasado de la empresa beta, donde se evidenciaban
indicios de que el ambiente organizativo afecta al rendimiento laboral de los
empleados a partir de una encuesta que se entreg6 a los colaboradores.
Los resultados mostraron que existe una conexion entre el rendimiento
laboral y el clima organizativo, que puede ser beneficioso o desfavorable
para la empresa. Los empleados rinden mas si trabajan en un entorno
agradable, pero si el clima donde viven o trabajan es malo, su rendimiento
se ve afectado considerablemente. Por lo que es esencial que la empresa
tome conciencia de ello y pueda ofrecer a sus empleados un lugar de
trabajo comodo en el que puedan rendir mejor y, por tanto, hacer una mejor

labor.

En otro sentido, Frias (2021), ejecutd una investigacion titulada: Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la direccion
regional de salud Amazonas, Chachapoyas. En la universidad César
Vallejo, con el objetivo de determinar la relacion entre el nivel del clima

organizacional y el nivel de desempefio laboral, de los trabajadores de la
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institucion. En lo que respecta a la metodologia, se desarrollé bajo un tipo
de estudio basico, con disefio no experimental descriptivo correlacional. La
poblacion estuvo integrada por los trabajadores en la direccion regional de
salud Amazonas, Chachapoyas y la muestra fue representada por 50
empleados, quienes respondieron dos instrumentos de cuestionarios, uno
para la variable clima organizacional y otro referente al desempefio laboral,
los cuales habrian obtenido su validez mediante juicio de expertos y la
confiabilidad a través del alfa de Cronbach, con un indice de 0,95 que la
ubica como confiable. Finalmente, en base a los resultados se concluyo
gue existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los empleados de la institucion de 0,99, para lo cual se habrian considerado
las dimensiones recompensa, riesgos y desafios, calor y cordialidad,
cooperacion y apoyo, estandares, conflictos, identidad, donde se destacé
gue la dimension estandares relacionada a la presion por alcanzar altos
niveles de produccién obtuvo la mayor correlacion con un 0,98. Por su parte
fue la dimension conflictos la que obtuvo menos valoracion de significancia
con un 0,56 moderado, se devel6 en general la existencia de un mal clima
laboral. De tal manera, lo culminado permitio resaltar, la importancia de que
los empleados tengan espacios para expresar ideas en la aplicacion de
estrategias para mejorar la calidad y productividad, de igual modo la
participacion para definir procedimientos ante emergencias y otro tipo de

iniciativas de las cuales se sienten excluidos.

En el mismo orden de ideas, se hallé el estudio de Bojorquez (2021) quien
abordé un estudio sobre el clima organizacional y desempefio laboral en el
personal de la red de salud Huaylas Sur, 2021. Para determinar la relacion
existente del clima organizacional y el desempefio laboral en el personal.
El estudio fue realizado bajo la universidad César Vallejo. En relacién a la
metodologia, se destaca que es un estudio de tipo relacional, bajo un
disefio, no experimental, de corte transversal, de nivel descriptivo
correlacional, realizado en la poblacion de la institucion y una muestra de
56 colaboradores de la institucion, bajo la técnica de encuesta e
instrumento el cuestionario. Dentro de los hallazgos, obtuvo la existencia

de una fuerte correlacion de Rh 0=0,734, entre el clima organizacional y el
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desemperio laboral del personal de la red de salud Huaylas Sur, 2021. De
igual forma, se destaca que en gran parte de los empleados de la red de
salud Huaylas Sur, el nivel de clima organizacional es regular de acuerdo
al 76,79 % de los encuestados. Asi mismo, se hallé que el desempefio
laboral es percibido como medianamente eficiente por el 53,57 % de los
trabajadores de la institucion. En efecto, se recomienda la implementacion
de capacitacion, talleres sobre el ambiente de institucion a través de la
coordinacion de los responsables de la administracion con el objeto de
afianzar el ambiente organizacional, que amerita la necesidad de cambios
actitudinales y conducta de los colaboradores, lo cual requiere un reajuste

de estructura organizacional y sus componentes que son parte de ella.

Asi mismo, a nivel nacional, en la Universidad Sefior de Sipan S.A.C. se
hall6 el estudio de Mimbela (2023), quien realiz6 un estudio denominado
Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Konecta, Chiclayo 2022. Cuya finalidad era determinar la relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa. Metodolégicamente se enmarco en un estudio de tipo cuantitativo
correlacional de disefio no experimental, donde se hizo uso de la técnica
encuesta y como instrumento se utilizo el cuestionario cuya validacién se
habria realizado por juicio de expertos y la confiabilidad por medio del alfa
de Cronbach con una puntuacion de 0,90 que fue administrado a una
muestra de 315 trabajadores. En mencion al procedimiento de analisis de
datos se destaca que este fue realizado a través de Microsoft Excel 2019,
en el que se gener6 una hoja de datos para que posteriormente sea
analizada en el programa SPSS version 27, con el que finalmente se logro
organizar la distribucion los datos en tablas, figuras y posteriormente definir
la correlacion de las variables. En los resultados, se obtuvo una relacion
significativa de (Rho=0,632; p=0,000) entre clima organizacional y
desemperio de los trabadores en la organizacion, indicando que mientras
mejores sean las condiciones del ambiente de trabajo, los trabajadores
logran alcanzar un mejor desempefio o rendimiento. Asi mismo, se
encontré que el clima organizacional obtuvo una puntuacion de 46%, en la

organizacion lo que lo sitta en un nivel bajo, respaldado con las
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afirmaciones de gran parte de los trabajadores quienes mencionan que en
la empresa no se dan las condiciones de un adecuado ambiente de trabajo
para la realizacion de su actividad laboral, de igual manera, de destac6 un
desempeiio laboral de 42%, lo que en consecuencia refleja dificultades en

el desempefio de gran parte de los colaboradores.

Locales o regionales

En relacion a los antecedentes locales se hallé el estudio de Lipa (2020)
para obtener el grado de magister en administracion de negocios en la
Universidad César Vallejo, la cual estuvo titulada: Clima organizacional y
desempeiio laboral en la mype Voltrailer, Huachipa, desarrollada bajo el
objetivo de determinar la relacion del clima organizacional y desempefio
laboral en la mype Voltrailer, Huachipa. En mencion, a la metodologia se
destaca que el estudio respondera a un enfoque cuantitativo, debido al uso
de datos estadisticos, el que se usé como instrumento para el recojo el
cuestionario, para luego proceder a procesar, analizar y presentar los datos
obtenidos. De igual forma, se defini6 como un tipo béasico, correlacional
simple, transversal. En relacién a la muestra fue de 85 trabajadores. En el
estudio, se concluy6 que entre clima organizacional y desempefio se da la
existencia de una relacion laboral, lo que seria demostrado inicialmente con
el resultado de p_valor menor a 0,05 y rho de Spearman =0.77. Lo que
evidencia, que entre el clima organizacional y desempefio laboran existe
una correlacion significativa. Por otro lado, con la prueba estadistica de rho
de Spearman, entre la tolerancia al conflicto y desempeiio laboral, se
evidencia una correlacion positiva donde p_ valor es menor a 0.05 y un r
igual a 0.77. Posteriormente se conocié que entre el apoyo y desempefio
laboral se evidencia una correlacion positiva donde p_<0.05y un r = 0.76.
Asi mismo, se hall6 una correlacion positiva de los riesgos y toma de
decisiones y desempefio laboral con p_ valor menor a 0.05 y un r igual a
69. En relacion, a la remuneracion y desempefio laboral se hallé una
correlacion positiva de p_ menor 0.05 y un r = 0.66. De igual manera, entre

la responsabilidad individual y el desempefio laboral se ubicé una
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correlacion positiva donde p_<0.05y unr=0.82. Y finalmente se determind
una correlacion de la estructura y desempenio laboral resulto de p_ menor
de 0.05 y un r igual a 0.72. Siendo asi, el estudio permite entender la
necesidad de que los responsables de recursos humanos en la
organizacion apliguen instrumentos para conocer la opinion de los
empleados sobre las areas en las que trabajan. De este modo, el
departamento puede detectar los puntos débiles de la empresa y tomar

decisiones que beneficien tanto a la organizacion como a los empleados.

En el mismo orden de ideas, se destaca el estudio de Galleros (2023), quien
en su estudio clima organizacional y rendimiento laboral de los
colaboradores de las distribuidoras de marcas lideres de snacks en Lima
Metropolitana -2022, elaborado para obtener el grado de maestro en
administracion de negocios. Su objetivo general se enfocé en determinar el
nivel de relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de
los colaboradores de las distribuidoras de marcas lideres de snacks de
Lima Metropolitana - 2022. En cuanto a la metodologia se orienté en un
estudio cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal y un
nivel de investigacion descriptivo correlacional. Se incluy6 en la muestra a
132 distribuidores (vendedores) de marcas populares de snacks de Lima
Metropolitana. Los resultados tuvieron un nivel de significacion de 0 y un
coeficiente correlacional de Spearman de ,470. En base a estos hallazgos,
se afirm6 que existe una gran relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio de los trabajadores de marcas populares de snacks que se
desarrollan en Lima. En consecuencia, cualquier accién vinculada al clima
organizacional que se tome, generara efectos sobre el desempefio laboral,
asi como sobre las dimensiones de actitud, experiencia y calidad del

trabajo.

En el mismo sentido, se encontrd la investigacion de Quispe (2023), el
estudio planteo como objetivo de investigacion: Determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores de tiendas de
Starbucks, Lima 2021, dicho estudio fue presentado en la Universidad
Peruana de las Américas para obtener el titulo de licenciado. Asi bien, la

metodologia fue de enfoque cuantitativo, de tipo basico, con disefio no
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experimental, y correlacional. Se destaca que la poblacién censal estuvo
conformada por 12 colaboradores de 5 tiendas de Starbucks pertenecientes
al distrito de la Molina, los cuales sumaron un total de 64 trabajadores
comprendidos entre gerentes de tienda y supervisores, asi como también
de personal operativo. De igual forma se destaca el uso de 2 instrumentos
en la medicién de las variables: el clima organizacional y desempefio
laboral, pasando por el estadistico de confiabilidad por medio de una
evaluacion piloto, en la que se consideraron 64 trabajadores, resultando
para clima organizacional 0.981 y para desempefio laboral un 0.942 en
referencia al alfa de Cronbach, lo que las define con un rango de alta
confiabilidad. En tal sentido, se obtuvo una relacién de significancia alta
entre el clima organizacional y desempefio laboral. Destacando al
involucramiento y las condiciones laborales como las dimensiones de
mayor impacto. Por lo que se exhorto a la administracion de la empresa de
cafeterias Starbucks al desarrollo de algunos cambios para la financiacion
de actividades sociales complementadas con capacitaciones, de frecuencia
mensual, donde se destaque la importancia de trabajar en grupo, y la
aplicacion de estrategias como el premiar peridédicamente a los mejores

trabajadores.

Fue posible hallar en la biusqueda de estudios locales la investigacion de
Méndez (2023), con el objetivo de corroborar la relacién entre la gestion del
clima organizacional con sus dimensiones y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la municipalidad distrital de Barranco, para obtener
el grado de doctor en administracion. En lo que respecta a la metodologia
fue cuantitativa, aplicada, correlacional, y no experimental en su disefio,
utilizé a encuesta, y el cuestionario como instrumento. Cuyas preguntas
estaban dirigidas a los servidores publicos vinculados laboralmente a la
entidad. Finamente tras analizar los datos se descubrio la existencia de
correlaciones positivas entre las dos variables, lo que indica que las
decisiones tomadas en una afectaran al crecimiento de la otra y viceversa.
Con la ayuda de estos resultados, se pudo determinar las variables que son
mas importantes a la hora de comparar los diversos factores relacionados

con el clima que se tuvieron en cuenta para este estudio, incluidos la
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comunicacion, el liderazgo, las relaciones en el trabajo, asi como también
el reconocimiento y la participacion. Se pudo concluir, la existencia de una
relacion de variables entre ellas mismas, en el caso de las relaciones
laborales con grandes proporciones. Asi bien, se determiné la existencia
de un vinculo entre estas variables, a veces fuerte y positivo, como en las
relaciones de trabajo. Estos resultados permitiran orientar a la organizacion
en todos los ambitos, ayudando al cumplimiento de los objetivos
institucionales, para lo que se aconsejaron un conjunto de acciones a poner
en practica en los correspondientes planes y programas de actuacion.
Permitiendo a su vez el intercambio de conocimientos con instituciones

similares.

En dltimo lugar, pero no menos importante, se hall6 la investigacion de, De
La Cruz (2023), con el propodsito de: “Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el area de enfermeria en un
hospital publico de Lima, 2022”. Dicha investigacion fue presentada en la
universidad César Vallejo para acceder al grado de maestra en gestion de
los servicios de la salud. En base a su metodologia, se abord6 una
investigacion cuantitativa, bdasica, no experimental y de aplicacion
transversal, en la que se utiliz6 la estadistica y el nivel aplicado de
investigacion basandose en un disefio no experimental, bajo la
colaboracién de 85 individuos del departamento de enfermeria. En mencién
a la recoleccion de informacién técnica se hizo uso de la encuesta y de
instrumento un cuestionario que fueron validados y mostraron un adecuado
nivel de confiabilidad, bajo cinco opciones de respuesta. Al concluir se logré
la incidencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral en el area
de enfermeria en un hospital publico de Lima, 2022. Asi mismo, se conocid
gue el 18.8% de los entrevistados perciben un clima organizacional
inadecuado, el 50.6% regular y el 30.6% adecuado; lo que marca una
tendencia media alta, por su parte en lo que refiere a la satisfaccion laboral
el 21.2% la describe como baja, el 48.2% la establece como media y el
30.6% alta.
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3.2.

3.2.1.

Bases tedricas

Variable 1: Clima organizacional

Definicion:

El clima organizacional es la percepcién de una serie aspectos del
ambiente de trabajo, que son experimentados de forma directa o indirecta

por los trabajadores, y que se constituyen en la base de influencia en su

conducta (Culquimboz 2019).

Teorias relacionadas a clima organizacional

3.2.1.1 Teoria de las Relaciones Humanas: El primer acercamiento
tedrico que sustenta la variable clima organizacional subyace en la teoria
de las relaciones humanas planteada por Elton Mayo quien investigo la
relacion entre trabajadores, rechazando las clasicas teorias donde el
trabajador era interpretado como un maquina de produccion; desde
entonces se iniciaron estudios sobre los trabajadores como recursos
indispensables en las organizaciones quienes ofrecen mejorar su clima de
trabajo a través de condiciones fisicas y emocionales. A tal efecto, esta
teoria estudié la dinamica de grupos con el impacto en contextos de

confianza y participacion de los trabajadores (Iglesias et al., 2019).

3.2.1.2 Teoria del Clima Organizacional: En el marco de
conceptualizacidon de esta variable, Reichers y Schneider (1990) describen
el clima organizacional como la percepcion interna y que es compartida por
las personas de la organizacion sobre las politicas, préacticas y
procedimientos de la misma. Por su parte Lewin (1951) sobre el clima
organizacional, lo define como la forma en que una persona se comporta
en el trabajo, la cual esta influida no sélo por sus rasgos personales, sino
también por como percibe su centro de labores y los distintos elementos
organizativos. Para Litwin y Stringer (1968), el término "clima organizativo”

describe los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo de
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direccidn y otros elementos significativos del entorno sobre las actitudes,

creencias, valores y motivaciones de quienes trabajan en una organizacion.

En lo que refiere a Chiavenato, I. (2011) el clima organizacional viene
determinado por la atmésfera y menciona que al entorno interno de una
organizacion se le conoce como clima organizativo. Las actitudes, los
comportamientos de los empleados, el rendimiento laboral y la
productividad de la organizacién se ven influidos por factores como la
tecnologia, las leyes, la legislacion, los estilos de liderazgo y la fase en que
se encuentra la empresa. Mientras en el caso de Kart Lewin, conceptualiza
sobre el clima organizacional, bajo la funcién C=F(PxE) “El comportamiento

es funcion de la persona implicada y de su entorno” (Brunet, 1987).

Dimensiones.

Comportamiento organizacional: Entre los aspectos que son parte del
comportamiento organizacional se encuentran la motivacién, el nivel de
estrés y la actitud de los colaboradores, lo cual en conjunto crea una cultura
y forma de trabajo que se va haciendo comun en el tiempo. Para Sanchez
(2022) el comportamiento organizacional es el desempefio de los
trabajadores en la organizacion para mejorar su eficiencia. Por lo tanto, se

entiende que es el resultado de una accién conjunta.

De igual forma, es preciso que, al momento de abordar el comportamiento
organizacional, considerar que la motivacion es esencial en el trabajo
porque es lo que impulsa a los empleados a alcanzar sus objetivos y metas,
a mantenerse enfocados y comprometidos con su trabajo, a mejorar su
desempefo y productividad, y a sentirse satisfechos con sus logros y
contribuciones en el trabajo. De igual manera, para Sanchez (2022), el
comportamiento organizacional en empresas competitivas, cuando es
adecuado sirve de apoyo a las estructuras, orden, calidad y productividad,
preservando la identidad de la organizacién. De lo cual, es posible sintetizar
gue la identidad es uno de los fines que se busca en el comportamiento

organizacional.
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Por otro lado, al momento de valorar es preciso destacar el impacto del
estrés el cual puede traer consigo problemas de salud fisica y mental,
ausentismo y baja productividad, en un ambiente laboral negativo es lo que
repercute en costos financieros relacionados con los dias de trabajo
perdidos, atencion médica y los costos de los programas de apoyo al
bienestar de los empleados. Por lo que se debe entender que existen
limitantes en los niveles de exigencia en el comportamiento organizacional
que debe representar estdndares que resulten de un equilibrio entre el

bienestar de los empleados y las exigencias laborales.

En relacion a ello, Sdnchez (2022) sugiere planificar reuniones, para
realizar didlogos entre trabajadores y gerentes para intercambiar ideas en
la generacion de planes e identificar dificultades. Con lo cual, se busque
dar a conocer las necesidades de la empresa, asi como escuchar las
situaciones de los colaboradores con la finalidad de hallar soluciones que
permitan coordinar intereses en fin coman. Con el objeto de influir en la
actitud y en consecuencia con un impacto en la productividad, el ambiente

de trabajo, la atencion al cliente, e incluso en la imagen empresarial.

Relaciones interpersonales: En el clima laboral la coexistencia de
diversos valores morales como la solidaridad, resultan de gran importancia
para el fomento de adecuadas relaciones interpersonales, debido a que
permite fomentar la colaboracion, promocion de un ambiente laboral
positivo y ayudar a resolver conflictos. En relacion a ello, Salvador y Soto
(2022) conceptualizan que las relaciones interpersonales es un nivel de
interaccion que depende de las actitudes que tiene cada ser humano, cuyos
intercambios se generan en los diferentes aspectos de su vida. Por lo tanto,
se entiende que dicha interaccion varia entre diferentes personas debido a

la diversidad de actitudes individuales.

De igual forma, entre los valores mas importantes se encuentra la confianza
debido a que contribuye a mejorar la comunicacién, y en consecuencia
cuando los trabajadores confian unos en otros, se sienten cémodos

compartiendo ideas, preocupaciones y sugerencias, lo que mejora la
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comunicacion en el equipo. Al respecto para Salvador y Soto (2022), las
relaciones interpersonales adecuadas producen un ambiente laboral
agradable que encamina a la empresa a alcanzar una mejor produccion y
a su vez genera que los colaboradores se sientan mas comodos realizando

sus actividades.

En el mismo sentido, Davila y Guerrero (2021) destaca que las relaciones
entre personas benefician tanto a la organizaciéon como al trabajador, el en
caso de los trabajadores cuando reciben un buen trato, tienden a
desempefiarse de una manera mas eficaz. Donde la comunicacion se
convierte en una parte esencial de las relaciones interpersonales. En tal
sentido, es preciso destacar que la comunicacién efectiva es clave para el
éxito en cualquier proyecto o tarea, debido a que permite esencialmente
clarificar objetivos y expectativas, propiciar la integracion y colaboracion en
el equipo de trabajo, asi como mejorar la toma de decisiones debido a que
cuando se comparten ideas y se discuten diferentes perspectivas, es mas
probable que se tomen decisiones informadas y bien fundamentadas.

Método de mando: Un método de mando adecuado promueve el
desarrollo de la identidad como forma de aumentar el sentido de
pertenencia, destacando que cuando los trabajadores se identifican con la
organizaciéon, aumenta su sentimiento de pertenencia y compromiso con la
organizacion. Esto puede mejorar la motivacion y el rendimiento, debido a
que los colaboradores se sienten mas conectados y en compromiso con las
metas de la empresa. En mencion al método de mando Suéarez y Conesa
(2022) definen el mando como un poder con responsabilidades, en la que
se deben coordinar acciones que contribuyan a la empresa. Por lo tanto, se

entiende que el mando se origina con el fin de favorecer la empresa.

Por lo tanto, es preciso destacar que quien ejerza las funciones de mando
debe ser capaz de tomar decisiones dificiles y estratégicas, teniendo en
consideracion los objetivos de la organizacién y las situaciones de su
equipo, propiciando las condiciones el ejercicio de valores como el respeto,

la empatia, la tolerancia, la responsabilidad, la honestidad, la colaboracion,
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3.2.2.

la iniciativa. Para Suarez y Conesa (2022) Solo a través de las relaciones

de confianza con lo trabajadores se puede ganar la autoridad.

A tal efecto es imprescindible que las relaciones de mando se establezcan
bajo una perspectiva de liderazgo caracterizado por una visién clara, asi
como ser poseedor de habilidades de comunicacion efectivas que le
permitan transmitir su vision y objetivos a su equipo, asi como escuchar
puntos de vista y situaciones de los trabajadores, a la vez que es capaz de

motivarlos, reconociendo y premiando los logros y desempefio excepcional.
Variable 2: Desempefio Laboral
Definicion: Desempefio laboral

El desempeiio laboral este compuesto por diferentes factores que inciden
en la productividad de la organizacion para Chavez (2022) se define como
la eficiencia de las actividades en el proceso de produccion, donde se
expresa la cantidad de tiempo necesario para lograr un nivel de produccién.
Con lo cual, se destaca la relacion entre el tiempo y la cantidad de unidades
producidas.

Teorias relacionadas al desempefio laboral.

3.2.2.2.1 Teoria del desempefio laboral: Esta teoria estudia, en concreto,
el comportamiento de los seres humanos en sus puestos de trabajo, ya que,
genera dos puntos de vista, el primero que origina la retroalimentacion entre
comparferos y el segundo que genera la retroalimentacion de forma
automatica, Hacker desarrollo la teoria del desempefio laboral para
demostrar la estrecha relacion existente entre el desempeiio de las

funciones de los trabajadores y sus comportamientos.

Asi mismo, segun Campbell et al. (1970, p.45), “el desempefio es una
conducta laboral que implica la consecucion de las metas de la
organizacion”. Por su parte segun Sherman, Bohlande y Snell (1999)
destaca los factores que se pueden evaluar como: el conocimiento del
trabajo, la calidad de trabajo, las relaciones con las personas y la
estabilidad emotiva. En el mismo sentido, de acuerdo a Cameron (2005) un
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sistema de evaluacion del rendimiento es una técnica de gestion de
recursos humanos que permite valorar el rendimiento de cada participante
en relacion con una serie de variables predeterminadas y, en consecuencia,
su contribucion a la consecucibn de los objetivos individuales,

departamentales y globales de la organizacion.

En el mismo sentido de ideas, es preciso resaltar que la eliminacion de los
bajos rendimientos y de las diversas causas de lentitud reduciria el coste
de produccién hasta tal punto que nuestros mercados nacionales y
extranjeros se ampliarian enormemente y podriamos competir mas
eficazmente con nuestros rivales (Taylor 1969 citado por Carro y Cald
2012).

Dimensiones.

Las dimensiones del desempefio laboral estan distribuidas en las funciones

laborales, el rendimiento y la productividad.

Funciones laborales: En lo que respecta al desempefio laboral, es
esencial que los colaboradores tengan inicialmente el conocimiento sobre
sus funciones en la empresa lo que esencialmente les permite tener
claridad en las expectativas, cuando los empleados conocen claramente
sus funciones y responsabilidades, saben qué se espera de ellos y qué
objetivos deben alcanzar. Esto ayuda a evitar confusiones y malentendidos

en el trabajo.

Por lo tanto, es necesario destacar que a nivel de las empresas es comudn
el uso de manuales de funciones. En efecto, Toloza y Villamizar (2022)
exponen que los manuales de funciones expresan, de manera explicita y
funcional, informacion e indicaciones sobre las actividades, tareas,
asignaciones y procesos que se realizan dentro de una empresa y que se
ejecutan en el trabajo. Lo cual resulta de gran importancia para garantizar

el conocimiento de las funciones de los colaboradores y el adecuado uso
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de aptitudes las cuales son los elementos directos de valor para la creacion

de nuevas posibilidades.

En consecucion de ideas, es preciso destacar que las aptitudes laborales
se refieren a las habilidades y competencias que posee una persona para
desempeniarse efectivamente en un trabajo. Algunas aptitudes laborales
importantes incluyen habilidades técnicas, comunicacion, liderazgo,
resolucién de problemas, organizacion y adaptabilidad. Las cuales son
esenciales para hacer frente a los cambios constantes de los que son parte
las empresas modernas donde las principales estrategias que usan para
fomentar una cultura de adaptacion al cambio son la comunicacion clara,
participacion, colaboracién y capacitacion considerando siempre dar a

conocer las funciones.

En relacion a lo anterior, Galeano y Ortiz (2020) afirman que la realizacion
de funciones diferentes al cargo del colaborador, tiende a producir una
sensacién de poca valoracion, afectando la motivacién. Por lo tanto, la
transparencia en las funciones se convierte en un elemento necesario para
el adecuado aprovechamiento de las aptitudes de los colaboradores para
alcanzar un buen desempefio, el cual depende directamente del
cumplimiento de las funciones de manera eficiente para asegurar que los
empleados cumplan con sus funciones, es importante proporcionar los
recursos necesarios, establecer un sistema de seguimiento y evaluacion
asi como también proporcionar retroalimentacion regular a los empleados
sobre su desempefio en sus funciones. Esto les permitird conocer sus

fortalezas y debilidades, y trabajar en mejoras.
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Rendimiento: En una empresa, el compromiso destaca por ser uno de los
valores con mayor efecto en el rendimiento de los colaboradores ya que,
suele traer beneficios como una mayor productividad, disminucion en la
rotacion del personal y mayor satisfaccion del cliente, este ultimo se debe
a que los empleados comprometidos suelen brindar un mejor servicio al
cliente, pues estan mas identificados con la empresa y se esfuerzan por

hacer lo mejor posible en el cumplimiento de sus tareas.

Para Taneo et al. (2022) el rendimiento es el resultado del aumento de
ventas, rentabilidad y demandas de los productos o servicios. Dicho
rendimiento se alcanza mediante el cumplimiento de tareas precisas y
estas hacen referencia a la capacidad de una persona para realizar y
finalizar con éxito las tareas asignadas. Algunos consejos que siguen la
empresa para mejorar el cumplimiento de tareas son el establecer
prioridades, la planificacion, el mantenerse enfocado, con una actitud
positiva, asi como también el pedir ayuda y seguir el plan de accion.
Complementa Demuner et al (2022) Es necesario en las empresas lograr
mayor integracion a actividades de alto nivel y las asuman como parte de
su estrategia, con el fin de alcanzar rendimientos superiores que logren
hacer frente a entornos competitivos donde la innovacién es un constante.
Lo cual de ningin modo puede realizarse de manera aislada, sino que en

lugar de ello debe involucrar el trabajo en equipo.

Es preciso destacar, que en ocasiones el logro de rendimientos es el
resultado de un trabajo en equipo bien desarrollado, siendo esta una
cualidad que permite el aumento de la creatividad, la generacion de ideas
y soluciones con mayor diversidad, ya que se involucra a varias personas
con diferentes perspectivas y habilidades. En relacién a ello, Castillo y
Matey (2020) quienes consideran que las organizaciones con mayor
innovacion desarrollan habilidades que las orientan a alcanzar un mejor
rendimiento. Por lo tanto, el lograr un mejor rendimiento resulta de las

estrategias aplicadas por parte de las empresas.
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Productividad: La productividad es uno de los elementos mas importantes
de la empresa, para ello es preciso que los colaboradores realicen sus
tareas en plazos estimados. Algunas de las razones por las cuales es
importante para las empresas es principalmente el alcance de objetivos y
metas de manera eficiente, lo que puede mejorar la rentabilidad y el éxito a
largo plazo. Asi mismo permite, la utilizacion eficiente de recursos: Las
empresas productivas utilizan sus recursos de manera mas eficiente y
efectiva, lo que puede mejorar la rentabilidad y reducir los costos
innecesarios. Lo cual resulta esencial para aumentar la productividad
empresarial; para Villanueva (2022) el concepto de productividad se
encuentra asociado a la cantidad de resultados logrados en relacion a la
inversion, con la finalidad de alcanzar los objetivos trazados por la empresa,

a través de actividades planteadas.

En consecuencia, destaca la importancia de la capacidad de produccion,
en la cantidad de productos o servicios que se pueden generar durante un
tiempo determinado. Para lo cual es esencial implementar procesos como
la automatizacion, la capacitacion y desarrollo de habilidades, las mejoras
en el disefio del producto, el mantenimiento preventivo, la reducciéon del
tiempo de configuracion, y el control de calidad para ayudar a reducir los

errores y los rechazos

Por otro lado, es oportuno destacar que la productividad se orienta en el
cumplimiento de metas siendo importante en una empresa debido a que
permite orientar, motivar, medir desempefios, identificar problemas y tomar
de decisiones enmarcadas al logro de dichos objetivos. Para ello, se
consideran no solo aspectos vinculados a los colaboradores, sino que,
ademas, de acuerdo con Burgos et al (2022) la finalidad es que un 100%
de los recursos sean empleados de manera que en un periodo establecido

generen ingresos mayores.
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3.3.

Marco conceptual

Clima organizacional: Es el entorno laboral cuyas caracteristicas distinguen
una organizacion e influyen sobre comportamiento de los colaboradores
(Hernandez et al, 2020).

Comportamiento organizacional: Es un complejo grupo de capacidades y
respuestas, en la que interactian, las habilidades, la motivacién, y la
experiencia lograda en la organizacion, (Sanchez, 2021).

Eficiencia: Es la capacidad de utilizar de manera Optima los recursos
materiales, técnicos y el talento humano para lograr el mejor resultado
(Tanta, 2022).

Estandares: Que posee caracteristicas comunes y por lo tanto representa

una referencia, (Tanta, 2022).

Estimulo: Es el nivel de impulso o motivacion que se alcanza tras aplicar

una accion, (Tanta, 2022).

Estrategia: Es el resultado de la organizacion de un grupo de elementos

para alcanzar un fin, (Mejia, 2022).

Estrés: Estado emocional de presion a la que encuentra sometida un
individuo, (Cambronero, 2022).

Expectativas: Es un grupo de sentimientos asociados a cosas a

acontecimientos que podrian ocurrir, (Tanta, 2022).
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Hostilidad: Es un estado emocional que refleja incomodidad o intolerancia

hacia algo especifico, (Tanta, 2022).

Identidad: Es un estado de vinculo de un individuo con algo o alguien en
particular (Tanta, 2022).

Liderazgo: Es la capacidad de inducir a un grupo hacia el logro de un
objetivo (Colmenares, 2022).

Motivacién laboral: Es el impulso emocional de un trabajador al desarrollo

de sus funciones (Molinar, 2022).

Recompensa: Es la asignacion de un beneficio motivado por un logro,
(Flérez, 2022).

Satisfaccion laboral: Es un grupo de actitudes como resultado de la
existencia de aspectos positivos para los trabajadores de la organizacion

(Lugo y Hernandez, 2022).
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4.1.

IV. METODOLOGIA

Tipo y nivel de la investigacion.

Enfoque.

La presente investigacion, se basa en un estudio cuantitativo debido al uso
de procedimientos estadisticos, al respecto Arias et al. (2022) afirman que
los estudios cuantitativos miden variables o fenbmenos empleando valores
numeéricos con procesamientos estadisticos. Por lo tanto, la medicion de

las variables se realiz6 con procesos estadisticos como el programa SPSS.

Tipo.

Un estudio puede tener dos finalidades, ya sea béasica para generar
conocimiento teorico, 0 practica para aplicar ese conocimiento tedrico y
generar un cambio. Romero et al (2022) esclarecen que la investigacion

basica persigue crear teoria o reformular las existentes.

De tal manera, segun lo descrito, el presente estudio posee una finalidad
basica debido a que busca revelar la relacion entre el clima organizacional
y desempefio laboral en la empresa de inversiones FISA en el Distrito del
Callao, 2023.

Nivel.

En la investigacion cientifica, existen diferentes niveles dentro de los que
destaca el exploratorio, el descriptivo, el explicativo y el correlacional, este
ultimo sera el adoptado debido a que se adapta al nivel de estudio que se
desea aplicar en la presente investigacion, al respecto, Ramos (2020),
aclara que en este nivel surge la necesidad de plantear hipotesis para
estudiar la relacion entre dos o mas variables. En consecuencia, el estudio
en desarrollo plantea determinar la relacion entre el clima organizacional y

el desempenio laboral.

30



4.2.

4.3.

4.3.1.

4.3.2.

Es preciso aclarar que las investigaciones de acuerdo al numero de
momentos que se emplea para recolectar la informacion pueden ser
transversales (un solo momento) o longitudinales (varios momentos). En lo
gue se refiere a los estudios transversales, Manterola, et al (2019), afirma
que la caracteristica directa de esta forma de estudio es que la aplicacion
sea realizada en un solo momento sin que exista un seguimiento. Es decir,
los instrumentos no se aplicarian en momentos distintos para determinar
un posible cambio del fendmeno en el tiempo para estudiar su evolucion
con un pre-test y pos-test, sino que en su lugar buscaria generar analisis a
partir de la informacién recolectada desde en un primer momento. A tal

efecto, el presente estudio corresponde a un estudio transversal.

Disefio de Investigacion

En mencidn al disefio, la presente investigacion resulta al disefio conocido
como no experimental. Arias et al. (2022) establecen que el modelo de
disefio no experimental no produce estimulos o condiciones que sometan
a las variables, en lugar a ello, los sujetos son evaluados sin modificar su
contexto natural. Caso contrario a los disefios experimentales donde se
alteran las situaciones del entorno intentando identificar cambios que

contribuyan a generar descubrimientos de valor cientifico.

Hipotesis general y especificas.
Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefo laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito del
Callao, 2023.

Hipotesis especificas.
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4.4.

H.E.1:

El nivel comportamiento organizacional y el desempefio laboral en
empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian

significativamente.
H.E.2:

El nivel de las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en
empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian

significativamente.
H.E.3:

El método de mando y el desempefio laboral en empleados de inversiones

FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian.

Identificacion de las variables.
Variable 1:

Clima organizacional
Dimensiones:

Comportamiento organizacional
Relaciones interpersonales

Método de mando

Variable 2:
Desempefio laboral
Dimensiones:
Funciones
Rendimiento

Productividad
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4.5. Matriz de operacionalizaciéon de variables

Tabla 1
Matriz de operacionalizacién de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE
VALORES

NIVEL Y
RANGOS

TIPO DE
VARIABLE
ESTADISTICA

Clima

organizacional

D.1:
Comportamiento
organizacional

MOTIVACION

Te sientes motivado en el area que
laboras.

Considera usted que el supervisor
motiva a sus colaboradores.

ESTRES

Te sientes estresado con frecuencia.

ACTITUD

El supervisor promueve actitudes
positivas.

Existe una actitud positiva en el
ambiente que labora.

D.2:
Relaciones
interpersonales

SOLIDARIDAD

Considera usted que los
colaboradores del &rea son
solidarios.

El supervisor fomenta la solidaridad
entre los trabajadores del area.

CONFIANZA

Existe una buena relacion de
confianza entre compafieros de
trabajo.

Usted considera que el supervisor
fortalece la confianza entre el equipo
de trabajo.

COMUNICACION

Existe una buena comunicacién
entre los miembros del area.

D.3:
Método de
mando

IDENTIDAD

El supervisor fortalece la identidad
de los trabajadores.

El encargado se identifica con los
trabajadores.

VALORES

El supervisor promueve los valores
de convivencia.

Considera usted que los
trabajadores practican los valores.

LIDERAZGO

Considera usted que el estilo de

Totalmente
de Acuerdo

1)

De Acuerdo

)

En
desacuerdo

®3)

Totalmente
en
Desacuerdo

4)

Bajo
15-29

Medio
30-44

Alto 45-
60

Variable
Cuantitativa
Discreta
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liderazgo del supervisor son la
adecuadas

TIPO DE
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS \E/i(l_:glliAEgE SR/I\IJECL;C\)(S VARIABLE
ESTADISTICA
CONOCIMIENTO | Conoce usted a que se dedica la
empresa.
Conoce sus funciones dentro de su
Funciones area de trabajo.
ACTITUDES Se adapta con rapidez a cambios en
su centro laboral.
DESEMPENO Cumple con sus funciones de
manera eficiente.
COMPROMISO Se considera parte de su centro de
trabajo. . Totalmente
CUMPLIMIENTO Demuestra compromiso a la de Acuerdo
DE TAREAS hora de realizar sus tareas. 1)
Realiza horas extras para cumplir
con sus funciones. Bajo
R L TRABAJO EN Fomenta el supervisor el De Acuerdo 15-29
o endimiento . ' (2)
Desempefio EQUIPO trabajo en equipo. _ Variable
laboral Considera que sus En Medio Cuantitativa
comparfieros cooperan con el desacuerdo 30-44 Discreta
logro de objetivos. 3)
Tiene problemas para trabajar en Alto 45-
equipo. 60
EFICACIA Realiza sus tareas en el plazo l’gtalmente
estimado. : Desacuerdo
CAPACIDAD DE | Cuenta con los recursos necesarios (4)
PRODUCCION para realizar sus tareas.
CUMPLIMIENTO Recibe incentivos por
Productividad DE METAS cumplimiento de metas.

Sus superiores los motivan
hacia el logro de sus
objetivos.
Considera que su trabajo es
reconocido.
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4.6.

4.7.

Poblacion — Muestra
Poblacion.

En la empresa inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023, laboran 193
empleados entre personal administrativo y operativo quienes a efectos del

presente estudio componen la poblacion.

Muestra.

Para Romero et al (2022), la muestra se obtiene cuando no es posible
abordar a toda la poblacion. A efectos del presente estudio se abordaron

44 colaboradores del area administrativa y del area operativa.

Tabla 2

Distribucion de la poblacion

Tipo de personal Cantidad de  Cantidad de personal de
personal muestra
Administrativo 33 22
Operativo 160 22
Total 193 44
Muestreo

Asi mismo, se destaca que de acuerdo a la variedad de muestras se
selecciono el muestreo Intencional. Romero et al (2022), lo definen como
el gue se toma como base el criterio del investigador, en el cual se decide
de una manera justificada lo que sera parte de la muestra. A efectos de la
presente investigacion se ejecutd el desarrollo de un muestreo no

estadistico.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacién.
Técnica

Se destaca que la encuesta fue la técnica de recoleccion de informacion.
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4.8.

Instrumento.

A efectos del presente estudio, el cuestionario se aplic6 como instrumento
de recoleccion de informacién el cual fue validado a través del juicio de 3
expertos, y obtuvo una confiabilidad estimada con el alfa de Cronbach de

0.95, con cual lo define con un instrumento de muy alta confiabilidad.

Técnicas de analisis y procesamiento de datos.

La presente investigacion, entre las técnicas de andlisis, se utilizo la
descripcion de tablas y graficos generados en Excel y SPSS,
representandose con el uso del 1 al 4 como escala, donde 1 equivale a
completamente desacuerdo y 4 completamente de acuerdo, con los
resultados se procedié a definir frecuencias, porcentajes para el analisis
descriptivo, asi como también se realiz6 la estimacion de la prueba de
normalidad Shapiro-Wilk para determinar las relaciones entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral a través de tablas y gréficos para

luego ser procesados en el programa estadistico SPSS.

Prueba de normalidad

Para el proceso de andlisis se realizo la prueba de normalidad con el fin de
identificar las caracteristicas de distribucion de los datos obtenidos. Para
muestras menores a 50 se utiliza la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk
y para mayores a 50 se utiliza Kolmogérov-Smirnov segiin Romero (2016).
De tal forma de acuerdo a los resultados obtenidos, se determino con el
uso de la prueba paramétrica Shapiro-Wilk que los datos respondian a una
normalidad no paramétrica por lo que se procedié a aplicar el estadigrafo

de la correlacion de Spearman.
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5.1.

V. RESULTADOS

Presentacion de Resultados

La aplicacion de instrumentos permitio extraer informacion sobre las
variables relacion del clima organizacional y desempefio laboral en
empleados en la empresa inversiones FISA en el distrito del Callao, con el

objetivo de determinar la relacién que existe entre ellas.

A tal efecto se presentan a continuacion los resultados de acuerdo a los
objetivos especificos, especificando los resultados de la variable en general
para luego proceder con las dimensiones respectivas, considerando que en
los cuadros el nivel bajo representé menor incidencia negativa o condicion
que representa situacion favorable mientras que el nivel alto significa una

mayor condicion de problema o situacion desfavorable para la empresa.

Tabla 3

Frecuencia de variable clima organizacional.

Niveles Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 20 45.45% 45.45%
Moderado 21 47.73% 93.18%
Alto 3 6.82% 100.00%

TOTAL 44 100%

Fuente: Elaboracion propia (2023).

En la tabla 3 se observa una tendencia mayoritaria del 47.73% con nivel
moderado de riesgo para la variable general de clima organizacional, un
45.45% con nivel bajo de riesgo para la variable general de clima
organizacional y un 6.82% nivel alto de riesgo para la variable general de

clima organizacional.
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Figura 1

Nivel de riesgo de la variable general de clima organizacional en la empresa

inversiones FISA en el distrito del Callao.
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Fuente: Elaboracion propia (2023).

En la figura 1 se observa una tendencia con 47.73% de medio riesgo en la
variable general de clima organizacional en la empresa inversiones FISA
en el distrito del Callao, el 45.45% indica un nivel de riesgo bajo y el 6.82%
de riesgo alto, Con lo que se describe que la mayor parte de los
encuestados no perciben la variable de clima organizacional como un
riesgo para empresa considerando que estos datos representan los

promedios de todas sus dimensiones.

Tabla 4

Frecuencias de la dimension comportamiento organizacional.

Niveles Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 17 38.64% 45.45%
Moderado 25 56.82% 93.18%
Alto 2 4.55% 100.00%

TOTAL 44 100%
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Fuente: Elaboracion propia (2023).

En latabla 4 se evidencia unatendencia del 38.64% con nivel bajo de riesgo
para la dimensién de comportamiento organizacional, un 56.82% con nivel
moderado de riesgo para la dimension de comportamiento organizacional
y un 4.55% nivel alto de riesgo para la dimension de comportamiento

organizacional.

Figura 2

Nivel de riesgo de la dimensibn comportamiento organizacional en la

empresa inversiones FISA en el distrito del Callao.
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Fuente: Elaboracion propia (2023).

En la figura 2 se evidencia un 38.64% de nivel bajo, 56.82% de nivel medio
de riesgo problematico para la empresa, no se obtuvo ningun resultado que
indique nivel de riesgo alto el cual fue de 4.55%. Lo que permite entender
gue para la mayoria de los encuestados la dimension de comportamiento
organizacional no representa riesgo para empresa.
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Tabla b

Frecuencias de la dimension relaciones interpersonales.

Niveles Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 27 61.36% 61.36%
Moderado 16 36.36% 97.73%
Alto 1 2.27% 100.00%

TOTAL 44 100%

Fuente: Elaboracion propia (2023).

En la tabla 5 se muestra una tendencia mayoritaria del 61.36% con nivel
bajo de riesgo para la dimension de relaciones interpersonales, un 36.36%
con nivel moderado de riesgo para la dimension de relaciones
interpersonales y un 2.27% nivel alto de riesgo para la dimensién de

relaciones interpersonales.

Figura 3

Nivel de riesgo de la dimensién relaciones interpersonales en la empresa

inversiones FISA en el distrito del Callao.
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Fuente: Elaboracion propia (2023).

40



La figura 3 muestra un 61.36% de nivel bajo, 36.36% nivel medio y un
2.27% nivel alto de riesgo problematico para la empresa. Con lo que se
describe que la mayor parte de los encuestados no perciben la dimension
de relaciones interpersonales como una dimension que represente riesgo

para la empresa.
Tabla 6

Frecuencias de la dimensiéon método de mando.

Niveles Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 13 29.55% 29.55%
Moderado 27 61.36% 90.91%
Alto 4 9.09% 100.00%

TOTAL 44 100%

Fuente: Elaboracion propia (2023).

En latabla 6 se evidencia unatendencia del 29.55% con nivel bajo de riesgo
para la dimension de método de mando, un 61.36% con nivel moderado de
riesgo para la dimension de método de mando y un 9.09% nivel alto de
riesgo para la dimensién de método de mando.
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Figura 4

Nivel de riesgo de la dimension método de mando en la empresa

inversiones FISA en el distrito del Callao.
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Fuente: Elaboracion propia (2023).

Se observa en la figura 4 muestra un 29.55% de nivel bajo, 61.36% de nivel
medio y un 9.09% de nivel alto de riesgo problemético para la empresa. Lo
cual devela la existencia de debilidades que deberian ser corregidas debido
a que su existencia supondria una posibilidad de conflictos posteriores que
podria afectar a la organizacion debido a un 13% que representa un riesgo

alto en contextos organizacionales.
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Tabla 7

Frecuencia de la variable desempefio laboral.

Niveles Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 31 70.45% 70.45%
Moderado 9 20.45% 90.91%
Alto 4 9.09% 100.00%

TOTAL 44 100%

Fuente: Elaboracion propia (2023).

En la tabla 7 se observa una tendencia mayoritaria del 70.45% con nivel
bajo de riesgo para la variable general de desempefio laboral, un 20.45%
con nivel moderado de riesgo para la variable general desempefio laboral
y un 9.09% nivel alto de riesgo para la variable general de desempefio

laboral.

Figura5

Nivel de riesgo de la variable desempefio laboral en la empresa inversiones
FISA en el distrito del Callao.
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Fuente: Elaboracion propia (2023).
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Se observa en la figura 5 muestra un 70.45% de nivel bajo, 20.45% de nivel
medio y un 9.09% de nivel alto de riesgo problematico para la empresa. En
lineas generales se observa una tendencia de bajo riesgo para la variable
a nivel general considerando este resultado como el promedio de las

dimensiones que la integran en el presente estudio.

Tabla 8

Frecuencias de la dimensién funciones.

Niveles Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 36 81.82% 81.82%
Moderado 5 11.36% 93.18%
Alto 3 6.82% 100.00%

TOTAL 44 100%

Fuente: Elaboracion propia (2023).

Se evidencia en la tabla 8 un 81.82% de nivel bajo de riesgo para la
dimension funciones, un 11.36% con nivel moderado de riesgo para la
dimensién funciones y un 6.82% nivel alto de riesgo para la dimension

funciones.
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Figura 6

Nivel de riesgo de la dimensién funciones en la empresa inversiones FISA

en el distrito del Callao.
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Fuente: Elaboracién propia (2023).

Se observa en la figura 6 muestra un 81.82% de nivel bajo, 11.36% de nivel medio
y un 6.82% de nivel alto de riesgo problematico para la empresa. Con lo que se
describe que la mayor parte de los encuestados no perciben la dimensién de

funciones como una dimensién que represente riesgo para la empresa.

Tabla 9

Frecuencias de la dimensién rendimiento.

Niveles Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 30 68.18% 68.18%
Moderado 10 22.73% 90.91%
Alto 4 9.09% 100.00%

TOTAL 44 100%

Fuente: Elaboracion propia (2023).
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Se observa en la tabla 9, un 68.18% de nivel bajo de riesgo para la
dimensién rendimiento, un 22.73% con nivel moderado de riesgo para la
dimension rendimiento y un 9.09% nivel alto de riesgo para la dimension

rendimiento.

Figura 7

Nivel de riesgo de la dimension rendimiento en la empresa inversiones
FISA en el distrito del Callao.
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Fuente: Elaboracion propia (2023).

Se observa en la figura 7 muestra un 68.18% de nivel bajo, 22.73% de nivel
medio y un 9.09% de nivel alto de riesgo problemético para la empresa. Se
devela mediante estos resultados la existencia de debilidades que deberian
ser corregidas debido a que su existencia supondria una posibilidad de

conflictos posteriores que podria afectar a la organizacion.
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Tabla 10

Frecuencias de la dimensién Productividad.

Niveles Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 10 22.73% 20.45%
Moderado 30 68.18% 90.91%
Alto 4 9.09% 100.00%

TOTAL 44 100%

Fuente: Elaboracion propia (2023).

En la tabla 10 un 22.73% de nivel bajo de riesgo para la dimension
productividad, un 68.18% con nivel moderado de riesgo para la dimension
productividad y un 9.09% nivel alto de riesgo para la dimension

productividad.
Figura 8

Nivel de riesgo de la dimension produccién en la empresa inversiones FISA

en el distrito del Callao.
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Fuente: Elaboracién propia (2023).
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Se evidencia en la figura 8 muestra un 22.73% de nivel bajo, 68.18% de
nivel medio y un 9.09% de nivel alto de riesgo probleméatico para la
empresa. Con estos resultados se aprecia la existencia de debilidades que
deberian ser corregidas debido a que su existencia supone debilidades
para la organizacion que podria causar problemas estructurales

posteriormente.

Tabla 11

Promedios generales de las variables y dimensiones de estudio

N Media

CLIMA_ORGANIZACIONAL 44 1,63
Comportamiento Organizacional 44 1,66
Relaciones Interpersonales 44 1,57
Método de Mando 44 1,75
DESEMPENO_LABORAL 44 1,34
Funciones 44 1,25
Rendimiento 44 1,41
Productividad 44 1,86
N valido (por lista) 44

Fuente: Elaboracion propia (2023).

La tabla 11, destaca las valoraciones sobre el nivel de riesgo que
representan las dimensiones estudiadas para la empresa, considerando
que el valor 1 es riesgo bajo, 2 es riesgo medio y 3 es riesgo alto. Se
observa que en el caso de la variable de clima organizacional se obtuvo
una media general de 1,63 de riesgo lo que lo ubica en riesgo bajo al igual
gue el desemperfio laboral una media de riesgo general un poco mas alta
de 1,34. Asi mismo se aprecia que de todas las dimensiones la

productividad es la representa un mayor riesgo para la empresa.
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5.2.

Figura 9

Promedio de nivel de riesgo

Nivel de riesgo

CLIMA ORGANIZACIONAL _ 1.61
Comportamiento Organizacional — 1.65
Relaciones Interpersonales I 1.;10
Método mando _ 1.79
DESEMPENO LABORAL I 1.?39
Funciones I 1.255
Rendimiento I 141
Productividad —1.89

0 0.5 1 15 2

Fuente: Elaboracion propia (2023).

Se observa, en la figura 9 que la dimension productividad es la que posee
mayor nivel de riesgo, seguida por la dimension método de mando,
mientras que la dimension funciones mostro alcanzar el menor nivel de

riesgo seguida por las relaciones interpersonales.

Interpretacion de resultados

En base a los resultados descriptivos de las tablas y graficos se establece
gue a nivel general existe una tendencia media de nivel de riesgo, asi
mismo comparando ambas variables se observa un nivel de riesgo mayor
en el clima organizacional que en el desempefio laboral, lo que se puede
interpretar como la existencia de mayores resultados en el clima
organizacional que proporciona la empresa pero un nivel de desempefio

laboral de los trabajadores que no es proporcional, destacando como
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fortaleza para la empresa la dimension de buenas relaciones
interpersonales y resultando el principal la dimension de riesgo la

productividad de los trabajadores.
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6.1.

VI.  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Analisis inferencial.

Una vez procesados y presentados los resultados se prosiguié con el
andlisis de inferencial que permitio establecer relaciones entre las
diferentes dimensiones de las variables y de ese modo generar informacion
que permita priorizar acciones en base a las necesidades existentes
relacionadas con el clima organizacional y el desempefo laboral, cuyos

resultados se muestran a continuacion:
Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA_ORGANIZACIONAL 294 44 ,000 749 44 ,000
Comportamiento_Organizacional 339 44 ,000 729 44 ,000
Relaciones_Interpersonales ,388 44 ,000 ,668 44 ,000
Método_de_Mando 339 44 ,000 /54 44 ,000
DESEMPENO_LABORAL 427 44 ,000 ,620 44 ,000
Funciones 486 44 ,000 486 44 ,000
Rendimiento 415 44 ,000 641 44 ,000
Productividad 379 44 ,000 711 44 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En base al presente estudio, debido a que la muestra estuvo compuesta
por 44 trabajadores, se seleccioné la prueba de Shapiro-Wilk por ser una
muestra menor a 50. Asi mismo, en base a los resultados se destaca que
cuando el valor p es menor que un nivel de significancia predefinido 0,05,
se rechaza la hipotesis nula de que los datos provienen de una distribucion
normal en tal sentido al ser el valor p de ,000 en este estudio se indica que
el valor es extremadamente bajo y sugiere que los datos no siguen una

distribucion normal.
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v' Pruebas de hipétesis
HO: Hay una distribucion normal
Ha: No hay distribucién normal.

En otras palabras, hay evidencia estadistica para afirmar que los datos no
siguen una distribucion normal en este caso por lo que se rechaza la

hipodtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

CONFRONTACION DE HIPOTESIS

Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito del
Callao, 2023.

Tabla 13

Correlaciones de entre las variables desempefio laboral y clima

organizacional

CLIMA_ORGAN DESEMPERNO

1IZACIONAL _LABORAL
Rho de CLIMA_ORGA Coeficiente de correlacion 1,000 425™
Spearman NIZACIONAL  Sig. (bilateral) . ,004
N 44 44
DESEMPENO_ Coeficiente de correlacion ,425™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,004
N 44 44

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Existe una correlacion alta moderada de ,425 entre el clima organizacional
en el desemperio laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito
del Callao, 2023.

Hipotesis especifica 1:

El nivel comportamiento organizacional y el desempefio laboral en
empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian

significativamente.

Tabla 14

Correlacion entre la dimension comportamiento organizacional

y la variable desempefio laboral

Comportamiento  DESEMPENO_L

~ Organizacional ABORAL
Rho de Comportamiento_  Coeficiente de 1,000 ,408™
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,006
N 44 44
DESEMPENO_L Coeficiente de ,408™ 1,000
ABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,006
N 44 44

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Existe una correlacién alta de ,408 entre el comportamiento organizacional
y el desemperfio laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito del
Callao, 2023.

Hipotesis especifica 2:

El nivel de las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en

empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian.
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Tabla 15

Correlacion entre la dimension relaciones interpersonales y la

variable desempefio laboral

Relaciones_Inter DESEMPENO_L

personales ABORAL
Rho de Relaciones_In Coeficiente de 1,000 461"
Spearman terpersonales correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 44 44
DESEMPENO Coeficiente de 461" 1,000
_LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 44 44

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

Existe una correlacion moderada de ,461 entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en empleados de inversiones FISA
en el distrito del Callao, 2023.

Hipodtesis especifica 3:

El método de mando y el desempefio laboral en empleados de inversiones

FISA en el distrito del Callao, 2023, se asocian.

Tabla 16

Correlacion entre la dimension el método mando y la variable desempefio

laboral
Método_de_Man DESEMPENO
do LABORAL

Rho de Método _de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,435™
Spear Mando Sig. (bilateral) 5 ,003
man N 44 44
DESEMPEN Coeficiente de correlacion ,435™ 1,000

O_LABORA Sig. (bilateral) ,003
L N 44 44
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** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Existe una correlacion media de ,435 entre método de mando y el
desempeiio laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito del
Callao, 2023.

Tabla 17

Resumen de las correlaciones entre las dimensiones de clima

organizacional y la variable desempefio

DESEMPE Comportamie
NO_LABOR nto_Organiza Relaciones_Int Método_de
AL cional erpersonales Mando
Rhode DESEMPENO Coeficiente de 1,000 ,408™ 461" ,435™
Spearma _LABORAL correlacion
n Sig. (bilateral) ,006 ,002
Comportamie Coeficiente de ,408™ 1,000 ,667" ,746™
nto_Organiza correlacién
cional Sig. (bilateral) ,006 ,000
Relaciones_In Coeficiente de 461" 667 1,000 523"
terpersonales correlacion
Sig. (bilateral) ,002 ,000
Método_de_M Coeficiente de 435" ,746™ 523" 1,000
ando correlacion
Sig. (bilateral) ,003 ,000 ,000

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

En lo que respecta al andlisis inferencial de datos a nivel general se hallé
una correlacion moderada de ,425 entre el clima organizacional en el
desempeiio laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito del
Callao, 2023. Destacando que mas alta correlacién con el desempefio
laboral se observo en la dimensién de relaciones interpersonales con un
valor de ,461 y la menor correlacion pertenecio a la dimension
comportamiento organizacional con una correlacion media de ,408. Lo que
indica que si se desea a nivel de la gerencia mejorar el desempefio laboral
es necesario coordinar acciones efectivas orientadas a fortalecer las

relaciones interpersonales.

55



VIl.  DISCUSION DE RESULTADOS

¢ Cudl es la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral en

empleados de inversiones FISA en el distrito del Callao, 20237

7.1Comparacion de resultados.

Se destaca que entre los resultados obtenidos el método de mando se
ubic6 en la dimension con mayor nivel de riesgo la variable clima
organizacional, un resultado que concuerda con Almazan (2019) quien
encontré como principal problema el sistema autoritario que aplica y que
corresponde a un entorno cerrado y una estructura estricta y crea un
ambiente de trabajo desfavorable, que rige el entorno laboral de la
empresa, determinando también que existe una fuerte correlacion entre el
clima organizativo y la productividad del personal. Al igual que Mendoza
(2019) quien también encontré que existe una conexion muy fuerte entre el
desempeiio laboral y el clima organizativo, que puede ser beneficioso o

desfavorable para la empresa.

En el mismo sentido, Andrade y Bedoya (2022) descubrié que, en el caso
de Colombia, el ambiente de trabajo y la motivacién de los empleados estan
estrechamente relacionados. Lo cual concuerda con Villamizar et al. (2022)
guien determino que el entorno de trabajo tiene un impacto significativo en
la productividad de una empresa porque fomenta el trabajo en equipo y
permite alcanzar objetivos compartidos de forma mas eficiente y eficaz.
Esto se traduce en una mayor satisfaccion y eficacia de los clientes y una
mayor satisfaccién de los clientes. Es importante que los empleados se
lleven bien entre si para que la empresa crezca y se desarrolle. Esto ayuda
a forjar vinculos que repercuten positivamente en el desempefio de la
empresa Yy reducen la probabilidad de problemas al proporcionar

importantes herramientas de socializacion.
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Schab (2023) concluyé que la intervencion surgida en su investigacion
conlleva un proceso donde la participacion social es de gran importancia,
Lo cual precisa entender que todos tienen una parte de responsabilidad

individual y un deber social tanto dentro como fuera de la institucion.

Villegas (2022) quien obtuvo, que el clima organizacional fue de 93.9%, por
su parte el nivel desempefio hacia el jefe de area obtuvo un puntaje de 246,
equivalente al 82%; los colaboradores obtuvieron un promedio de 225.2,
equivalente al 90.1%, con lo que se muestra una relacion que indica que a

mejor clima laboral mayores seran los desempefios.

Fanzo (2021) concluye que la red de salud de Lambayeque tiene que
mejorar tanto el nivel de clima organizacional como el desempeiio laboral.
Asi mismo, el estudio exhorto a crear entornos de trabajo acogedores
utilizando diversas tacticas disefiadas para mejorar las conexiones entre
comparnieros, la identificacion de la cultura institucional, la buena aplicaciéon

de los valores y el mejor uso del liderazgo.

En el caso del presente estudio hallo una correlacion de ,425 lo cual lo ubica
como una correlacién moderada en una empresa donde el mayor problema
detectado fue la productividad. Por su parte, la mayoria de los estudios
considerados en la investigacion habrian obtenido correlaciones mas altas
en el caso Frias (2021) quien concluyé que existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los empleados de la institucion
de 0,99, para lo cual se habrian considerado las dimensiones recompensa,
riesgos y desafios, calor y cordialidad, cooperacién y apoyo, estandares,
conflictos, identidad, donde se destacO que la dimension estandares
relacionada a la presion por alcanzar altos niveles de produccion obtuvo la
mayor correlacién con un 0,98. Asi mismo Bojérquez (2021) obtuvo la
existencia de una fuerte correlacion de Rh 0=0,734, entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Asi mismo, Mimbela (2023) encontré6 una relacion significativa de
(Rho=0,632; p=0,000) entre clima organizacional y desempeiio de los

trabadores en la organizacion, lo que indica mientras mejores sean las
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condiciones del ambiente de trabajo, los trabajadores logran alcanzar

mejores desempefios o rendimiento en sus funciones. De igual modo

De igual modo Lipa (2020) concluyé que entre clima organizacional y
desempefio se da la existencia de una relacion laboral, lo que seria
demostrado inicialmente con el resultado de p. valor menor a 0,05 y Rho
de Spearman =0.77. En el caso de Galleros (2023), develo un nivel de
significacion de 0 y un coeficiente correlacional de Spearman de ,470. En
base a estos hallazgos, se afirmo que existe una gran relacién entre el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores de marcas populares
de snacks que se desarrollan en Lima. En consecuencia, cualquier accion
que se tome vinculada al clima organizacional generara efectos sobre el
desempefio laboral, asi como sobre las dimensiones de actitud, experiencia

y calidad del trabajo.

De igual forma, Quispe (2023), obtuvo una relacién significancia alta entre
el clima organizacional y desempeio laboral. Destacando que el
involucramiento y las condiciones laborales como las dimensiones de
mayor impacto. Por lo que se exhorto a la administracion de la empresa de
cafeterias de Starbucks al desarrollo de algunos cambios para la
financiacion de actividades sociales complementadas con actividades y
capacitaciones, con frecuencia mensual donde se destaque la importancia
de trabajar en grupo, y la aplicacion de estrategias como el premiar
periodicamente a los mejores trabajadores. En el caso de De La Cruz
(2023) concluyo que el 18.8% de los entrevistados perciben un clima
organizacional inadecuado, el 50.6% regular y el 30.6% adecuado; lo que
marca una tendencia media alta, por su parte en lo que refiere a la
satisfaccion laboral el 21.2% la describe como baja, el 48.2% la establece

como media y el 30.6% alta.

Finalmente se destaca el estudio Méndez (2023) quien descubrid la
existencia de correlaciones positivas entre las dos variables, lo que indica
gue las decisiones tomadas en una afectaran al crecimiento de la otra y
viceversa. Con la ayuda de estos resultados, se pudo determinar las
variables que son mas importantes a la hora de comparar los diversos

factores relacionados con el clima que se tuvieron en cuenta para este
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estudio, incluidos la comunicacion, el liderazgo, las relaciones en el trabajo,
asi como también el reconocimiento y la participacién. Se pudo concluir, la
existencia de una relacion de variables entre ellas mismas, en el caso de
las relaciones laborales con grandes proporciones. Asi bien, se determiné
la existencia de un vinculo entre estas variables, a veces fuerte y positivo,
como en las relaciones de trabajo. Estos resultados permitiran orientar a la
organizacion en todos los ambitos, ayudando al cumplimiento de los
objetivos institucionales, para lo que se aconsejaron un conjunto de
acciones a poner en practica en los correspondientes planes y programas
de actuacion. Permitiendo a su vez el intercambio de conocimientos con

instituciones similares.
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CONCLUSIONES

Finalizada la investigacion se encontré que en la empresa inversiones FISA
en el distrito del Callao para el afio 2023, existe una tendencia general de
nivel de riesgo baja, en relacion al clima organizacional y el desempefio
laboral, asi mismo, fue posible detectar la existencia de condiciones
aceptables en el clima organizacional que proporciona la empresa, pero un
nivel de desempenio laboral de los trabajadores que amerita revisién y que
en todo caso no es proporcional a las condiciones adecuadas que se
brindan en el ambiente de trabajo. En lo que respecta al andlisis inferencial
de datos a nivel general se hall6 una correlacibn moderada de ,425 entre
el clima organizacional en el desempefio laboral en empleados de

inversiones FISA en el distrito del Callao, 2023.

Asi mismo, se destaca que el comportamiento organizacional tuvo la menor
correlacion con el desempefio laboral con un valor de ,408 que representa
una correlacibn moderada, lo que podria indicar que entre todas las
dimensiones es esta que la que requeriria a nivel gerencial de menor
inversion al momento de establecer prioridades en la aplicaciéon de

acciones para mejorar el desempefio laboral.

De igual forma, la mas alta correlacion entre las dimensiones con el
desemperio laboral fue las relaciones interpersonales con .461, lo que
indica que si se desea a nivel de la gerencia mejorar el rendimiento laboral
es necesario coordinar acciones efectivas orientadas a priorizar el

fortalecimiento de las relaciones interpersonales.

Finalmente, se destaca que la correlacién entre dimensién el clima
organizacional y el método de mando fue de .435. Ello indicaria que las
relaciones de mando no influyen con gran impacto en el rendimiento
laboral. Lo que la ubica con una correlacion moderada resaltando de este
modo que el comportamiento organizacional influye de manera positiva
pero no transcendental en el desempefio laboral en el contexto dado en la

empresa estudiada.
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RECOMENDACIONES

1. Ala gerencia de la empresa se le exhorta generar acciones que permitan
el fortalecimiento de una vision y valores de la empresa, a través de la
asignacion de espacios visibles, correos, y actividades institucionales

donde se destaque este tipo de contenido.

2. Crear canales de comunicacién entre la gerencia y los trabajadores con
la finalidad de permitir espacios que faciliten la expresion de opiniones y
sugerencias, asi como la consideracidbn de aportes en la toma de

decisiones.

3. Emplear herramientas para la informacion sobre los acontecimientos de
la empresa por medio de reuniones regulares, boletines informativos,

plataformas de colaboracién en linea y redes sociales corporativas.

4. Implementar la realizacion de proyectos interdepartamentales y la
creacion de grupos de trabajo multidisciplinarios para permitir la interaccion
entre los empleados de los distintos departamentos a fin de fortalecer sus

relaciones laborales.

5. Capacitaciones en temas relacionados a liderazgo, inclusion y
conciliacién laboral con la finalidad de fortalecer, un ambiente de
motivacion, respeto y empatia que contribuya a la estabilidad emocional de

los trabajadores y en efecto a su rendimiento.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: Relacion del clima organizacional en el desempefio laboral en empleados de inversiones FISA en el distrito del

Callao, 2023.

Responsables: Luis Custodio Morales y Josseline Romina Parraviccini Ore

del Callao, 20237

Determinar si el método de
mando y el desempefio
laboral en empleados de
inversiones FISA en el
distrito del Callao, 2023, se
asocian.

en el distrito del Callao, 2023, se
asocian.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Enfoque:
¢Cual es la relacion del clima | Determinar la relacion del | Existe una relacion significativa | Clima Tipo de
organizacional en el desempefio | clima organizacional en el | entre el clima organizacionaly el | organizacional investigacion:
laboral en empleados de | desempefio laboral en | desempefio laboral en Cuantitativa
inversiones FISA en el distrito del | empleados de inversiones | empleados de inversiones FISA | Dimensiones: Nivel de
Callao, 2023? FISA en el distrito del | en el distrito del Callao, 2023. -D.1: Investigacion:
Callao, 2023. Comportamiento Descriptivo
Problemas especificos Hipotesis especificas: organizacional correlacional
P.E.1 Objetivos especificos: H.E.1 - D.2:Relaciones Disefio: De
¢Existe asociaciéon entre el | O.E.1 El nivel comportamiento interpersonales campo
comportamiento organizacional y | Determinar Si el | organizacional y el desempefio | - D.3.: Método de Poblacién:
el desempefio laboral en | comportamiento laboral en empleados de mando Muestra:
empleados de inversiones FISA | organizacional y el | inversiones FISA en el distrito Técnica e
en el distrito del Callao, 20237 desempefio laboral en | del Callao, 2023, se asocian | Variable 2: instrumentos:
empleados de inversiones | significativamente. Desempefio laboral | Técnica:
P.E.2 FISA en el distrito del Encuesta
¢Existe asociacion entre las | Callao, 2023, se asocian. H.E.2 Dimensiones: Instrumentos:
relaciones interpersonales y el El nivel de las relaciones | - D.1: Funciones Cuestionario
desemperfio laboral en empleados | O.E.2 interpersonales y el desempefio | - D.2: Rendimiento Métodos de
de inversiones FISA en el distrito | Determinar si las relaciones | laboral en empleados de | - D.3.: andlisis de
del Callao, 20237 interpersonales y el | inversiones FISA en el distrito Productividad datos: Andlisis
desempefio laboral en | del Callao, 2023, se asocian descriptivos de
P.E.3 empleados de inversiones | significativamente. porcentajes
¢Existe asociacion entre el | FISA en el distrito del | HE.3 frecuencias, vy
método de mando y el | Callao, 2023, se asocian. El método de mando y el distribucion  de
desempefio laboral en empleados desempefio laboral en normalidad.
de inversiones FISA en el distrito | O.E.3 empleados de inversiones FISA Analisis

inferenciales
correlacionales.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO N° 1 CLIMA ORGANIZACIONAL
Lea atentamente las siguientes preguntas y conteste el cuestionario
teniendo en cuenta la siguiente escala.

TOTALMENTE DE | DE ACUERDO EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
ACUERDO DESACUERDO
4 3 2 1
PUNTUACIO
ITE N
MS 112|314

Comportamiento organizacional

1 | Te sientes motivado en el area que laboras.

2 | Considera usted que el supervisor
motiva a sus colaboradores.

3 | Te siente estresado con frecuencia.

4 | El supervisor promueve actitudes positivas.

5 | Existe una actitud positiva en el ambiente que labora.

Relaciones interpersonales

6 | Considera usted que los colaboradores del
area son solidarios.

7 | El supervisor fomenta la solidaridad entre los
trabajadores del area.

Existe una buena relacién de confianza entre
comparnieros de trabajo.

9 | Usted considera que el supervisor fortalece la
confianza entre el equipo de trabajo.

Existe una buena comunicacion entre los miembros
del area.

o

Método de mando

El supervisor fortalece la identidad de los
trabajadores.

El encargado se identifica con los trabajadores.

El supervisor promueve los valores de convivencia.

Considera usted que los trabajadores practican los
valores.

Considera usted que el estilo de liderazgo del
supervisor son la adecuadas

ORMRWRNR[RL P

72



CUESTIONARIO N° 2 DESEMPENO LABORAL

Lea atentamente las siguientes preguntas y conteste el cuestionario
teniendo en cuenta la siguiente escala

TOTALMENTE DE | DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
ACUERDO DESACUERDO
4 3 2 1
PUNTUACION
ITEMS 1 12 13 [4
FUNCIONES
1 | Conoce usted a que se dedica la empresa
2 | Conoce sus funciones dentro de su area de
trabajo
3 | Se adapta con rapidez a cambios en su centro
laboral
4 | Cumple con sus funciones de manera eficiente
RENDIMIENTO
5 | Se considera parte de su centro de trabajo
6 | Demuestra compromiso a la hora de realizar sus
tareas
7 | Realiza horas extras para cumplir con sus
funciones
8 | Fomenta el supervisor el trabajo en equipo
9 | Considera que sus comparfieros cooperan con
el logro de objetivos
10 | Tiene problemas para trabajar en equipo
PRODUCTIVIDAD
11 | Realiza sus tareas en el plazo estimado
12 | Cuenta con los recursos necesarios para realizar
sus tareas
13 | Recibe incentivos por cumplimiento de metas.
14 | Sus superiores los motivan hacia el logro de sus
objetivos
15 | Considera que su trabajo es reconocido
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Anexo 3: Ficha de validacion de instrumentos de mediciéon

L

.

V.

INTOIME g8 UpIinion ae cxpeno

DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Informante

1.2 Cargo e Institucion donde labora

1.3 Nombre del Instrumento
1.4 Objetivo de |2 Evaluacion
1.5 Autor (a) del Instrumento

: Leonardo Guzman Almeyda

: Docente Universidad Auténoma de Ica

: Clima Organizacional

: Validar el instrumento de Clima Organizacional
: Nataly Estefania Mendoza Ayaucan

Alfredo Peve Manrique
ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | Moy Excalente
co20m | 2140% | 41-60% | buena 81-100%
61-80%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
dlaro (0
OBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce ;
respuestas b A
ACTUALIDAD Estd de acuerdo a los avances de
la teoria sobre clima 6C 7
organizacional
ORGANIZACION Existe una organizacion 16gica y .
coherente de los items. L/
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y 7
cantidad, o A4
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer los —
procesos de clima organizacional. S
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y LN/
clentificos. o
FOHERFNCIA Entre lnc itame o indiradnroc P
ou f
METODOLOGIA La estrategia responde al
neandcitn de [a invactioacidn ;‘.‘4' /
L | descriptiva l |  madi: Y | |
OPINION DE APLICABILIDAD:
PROMEDIO DE VALORACION: O
Lugaryfecha (Lol U3 dr JWemwhe o1 f4if
Firma del Exoerto informante
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DATOS GENERALES:

Informe de Opinién de Experto

1.1 Apellidos y Nombres del Informante  : Leonardo Guzman Almeyda

1.2 Cargo e Institucién donde labora
1.3 Nombre del Instrumento

1.4 Objetivo de Ia Evaluacion

1.5 Autor (a) del Instrumento

: Desempefio Laboral

: Docente Universidad Autdénoma de Ica

: Validar el Instrumento de Clima Organizacional
: Nataly Estefania Mendoza Ayaucan

Alfredo Peve Manrique
ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Suena | Muy Excedente
00-20% | 21-40% | A1-60% | buess | B1-300%
61-80%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje 3
claro, b 04
OBIETIVIDAD No presenta sesgo nl Induce -
respuestas b0/
ACTUALIDAD 514 de acuerdo a los avances de
Ia teoria sobre el desempedo 6 o7,
laboral.
ORGANIZACION Existe una organizacion |dgica y 3
coherente de los items. bo ~
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y .
cantidad, go/
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer los =
procesos del desempeiio Iaboral, 60/
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y /
cientlficos. 607
COHERENCIA Entre los items e indicadores. §0 7
METODOLOGIA La estrategia responde ai 5
propésito de la investigacion 6o /.
descriptiva
OPINION DE APLICABILIDAD:
PROMEDIO DE VALORACION: 607
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Informe de Opinién de Experto

DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del Informante  : Mario Cesar Huallanca Contreras
1.2 Cargo e Institucién donde labora : Docente Universidad Autonoma de ica
1.3 Nombre del Instrumento : Desempefio Laboral
1.4 Objetivo de la Evaluacién : Validar el instrumento de Clima Organizacional
1.5 Autor (a) del Instrumento : Nataly Estefania Mendoza Ayaucan
Alfredo Peve Manrigue
ASPECTOS DE VALIDACION
|NO‘CADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Bue=na Muy Excelente
00.20% | 2340% | a160% | buena | A1-100%
61.30%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguale 3
claro. 0 /
ORBJETIVIDAD No presenta sesgo ni induce ;
reps 404
ACTUALIDAD Estd de acuerdo a jos avances de
la teoria sobre el desempefio °
laboral. 60 /é

ORGANIZACION Existe una organizacién logica y

coherente de los items. éio %\
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y

cantidad. 50%

INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer los ',
procesos del desempeio laboral. é 0 /,
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y )
cientlficos. é 0%

COHERENCIA Entre os items e indicadores.

METOPOLOGIA La estrategia responde al 5

pésito de la investigacid ky
g:m w:a a inves n éa /:
OPINION DE APLICABILIDAD;
PROMEDIO DE VALORACION: é (] 70

Lugary fecha

CHINCHA ALTA 05 NoV 209
/’/‘d—_— >

D.N.I m/;72 6? {f 3FR6
Grad AG ISTER
Telbfom 921264 17¥
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Informe de Opinion de Experto

DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del Informante  : Mario Cesar Huallanca Contreras
1.2 Cargo e Institucion donde labora : Docente Universidad Autdnoma de lca
1.3 Nombre del Instrumento : Clima Organizacional
1.4 Objetivo de la Evaluacion = Validar el instrumento de Clima Organizacional
1.5 Autor (a) del Instrumento : Nataly Estefania Mendoza Ayaucan
Alfredo Peve Manrique
. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Reguiar Buenn | May Excelents
00-20% | 2160% | 41-60% | buera | 81-100%
S1-80%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
claro. 0%
OBJETIVIDAD No presenta sesgo nl Induce >
respuestas M/g
ACTUALIDAD Esta de acuerdo a los avances de
la teorfa sobre clima -
_organizacional 60/0
ORGANIZACION Existe una organizacion logica y .
coherente de los items. éO/‘
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y
cantidad. 60%
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer los 2
procesos de clima organizacional. 60/
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y
clentificos, @'OZ,
COHERENCIA Entre los items e Indicadores. é 0 7
(]
METODCLOGIA La estrategia responde al
propésito de la investigacién é@%
descriptiva

. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV.  PROMEDIO DE VALORACION: é 0 "/o

NOY 2819
Lugar y fecha C W 05
oo e 27575938

Grado MAG |5 TE
T:aiéf:no 92 1'3 Lf:h?
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Informe de Opinién de Experto

DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del informante  : José Huamdn Narvay
1.2 Cargo e Institucion donde labora : Docente Universidad Autdnoma de ica
1.3 Nombre del Instrumento : Desempefio Laboral
1.4 Objetivo de la Evaluacién : Validar el instrumento de Desempefio Laboral
15 Autor (a) del instrumento : Nataly Estefanfa Mendoza Ayaucan
Alfredo Peve Manrique
ASPECTOS DE VALIDACION
ICADORES CRITE Deficients | Regular | Buena | Mey Excalente
" - 00-20% | 2140% | 4160% | buena | 81-300%
61-80%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje .
claro. 6?(
OBJETIVIDAD No presenta sesgo nl induce .
respuestas 657
ACTUALIDAD Estd de acuerdo & los avances de
Ia teoria sobre ef desempeno 687
laboral.
ORGANIZACION Existe una organizacion iogica y :
coherente de los ltems. 63/
SURICIENCIA Comprende aspectos en calidad y Vi
cantidad. 2.4
INTENCIONAUIDAD | Adecuado para establecer jos »
procesos del desempefio laboral. 687
CONSISTENCIA Basa&osenaspeansmdrtosv 3
COHERENCIA Entre los ftems e indicadores. X
687
METODOLOGIA La estrategia responde al 2
propésito de |a investigacion L8y
descriptiva

?M"W%‘ :(’ /M,/fumw*‘f e o /rrw%;aaiﬁ,/”r;ﬂ

f? e

s valiolss

PROMEDIO DE VALORACION:

687

Lugary fecha

ez

Firma dél Experta Informante
D.NI Ne 2/851873

Grado Lo
Teléfono 9576 2¢857S
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Informe de Opinién de Experto

DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del Informante
1.2 Cargo e Institucion donde labora

: José Huamdn Narvay
: Docente Universidad Auténoma de Ica

.

1.3 Nombre del Instrumento : Clima Organizacional
1.4 Objetivo de la Evaluacién : Validar el Instrumento de Clima Organizacional
1.5 Autor (a) del Instrumento ! Nataly Estefania Mendoza Ayaucan
Alfredo Peve Manrique
ASPECTOS DE VALIDACION
CADO CRITE Deficente | Wegular | Buens | My Exculonte
Ao ga RIOS 00-20% u.:ms 41.50% | buena | #1-100%
51-80%
CLARIDAD €sta formulado con un lenguaje 5
OBIETIVIDAD No presenta sesgo ni induce .
respuestas ‘ 8/
ACTUALIDAD Estd de acuerdo a los avances de
13 teoria sobre clima 6 5 /
o;ganizadonal
ORGANIZACION Existe una organizacidn logica y :
coherente de los ftems. ¢ 8/
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y
cantidad. 68/
INTENCIONALIDAD | Adecuado para establecer los %
procesos de clima organizacional. 68 1
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y .
cientificos. 63 (
CORERENCIA Entre los items & indicadores. .
68/
METODOLOGIA La estrategia responde al %
propésito de la investigacion 6 6’ /
descriptiva
OPINION DE APLICABIL!
&‘,, ‘cgzé/e yﬂu Mlﬂ/a Qn/a /ﬂV iaaen. P’?mﬁw Z
PROMEDIO DE VALORACION: 687/

Lugar y fecha

Firma ﬁel Experto Informante
D.NI Ne 27857573
Grado e
Teléfono FS62Y 7595
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Anexo 4: Base de datos

Datos acomodados en relacion a las variables, dimensiones e items
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Anexo 5: Evidencia fotografica
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Anexo 6: Informe de Turnitin al 28% de similitud

RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL

INFORME DE ORIGINALIDAD

11 11 4« Ay

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 3<y
0

Fuente de Internet

repositorio.autonomadeica.edu.pe
2 F %
uente de Internet 0
Submitted to Universidad Autdénoma de Ica /
Trabajo del estudiante %
rephip.unr.edu.ar 1
Fuente de Internet %
repositorio.ug.edu.ec g
Fuente de Internet %
n repositorio.ulasamericas.edu.pe 4
Fuente de Internet %
hdl.handle.net '
Fuente de Internet %
B Submitted to Universidad Peruana de Las 4 5
0

Americas

Trabajo del estudiante

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 1%

Excluir bibliografia Activo
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