;’] mtin Pagina 1 of 107 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

Stefani Elizabeth Olivas Leon 2025-021400

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
OPERARIOS DE LA UNIDAD MINERA CARACOL SOCIEDAD AN..

B  Quick Submit
€3 Quick Submit
€ DGI_Tesis Posgrado 2025

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trn:oid:::1:3192931336 99 Paginas
Fecha de entrega 26.578 Palabras

24 mar 2025, 8:47 a.m. GMT-5
112.620 Caracteres

Fecha de descarga

24 mar 2025, 9:02 a.m. GMT-5

Nombre de archivo

INFORME_DE_TESIS_OLIVAS_LEON_STEFANI.pdf

Tamaiio de archivo

4.0 MB

;'] mtin Pagina 1 of 107 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



ﬂ mtin Pagina 2 of 107 - Integrity Overview Identificador de la entrega trn:oid::1:3192931336

20% Overall Similarity

The combined total of all matches, including overlapping sources, for each database.

Exclusions
» 9 Excluded Sources

» 7 Excluded Matches

Top Sources

19% @@ Internet sources
8%  ME Publications
11% & Submitted works (Student Papers)

Integrity Flags

0 Integrity Flags for Review
Our system's algorithms look deeply at a document for any inconsistencies that

No suspicious text manipulations found. would set it apart from a normal submission. If we notice something strange, we flag
it for you to review.

A Flag is not necessarily an indicator of a problem. However, we'd recommend you
focus your attention there for further review.

'?-J mtin Pagina 2 of 107 - Integrity Overview Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



E-] mtin Pagina 3 of 107 - Integrity Overview

Top Sources

19% @@ Internet sources
8%  ME Publications

11% & Submitted works (Student Papers)

Top Sources

The sources with the highest number of matches within the submission. Overlapping sources will not be displayed.

o Internet

repositorio.unjfsc.edu.pe

° Internet

repositorio.upla.edu.pe

e Internet

1library.co

Internet

repositorio.urp.edu.pe

e Internet

repositorio.continental.edu.pe

° Internet

repositorio.uladech.edu.pe

Student papers

Universidad Ricardo Palma

° Internet

repositorio.upt.edu.pe

o Internet

repositorio.usil.edu.pe

“ Student papers

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez

Student papers

Universidad Privada del Norte

E tmitin Pagina 3 of 107 - Integrity Overview

7%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



ﬂ mtin Pagina 4 of 107 - Integrity Overview

Student papers

Universidad Catdlica de Santa Maria

Publication

Beatriz Acosta U., Cyntia Venegas G.. "Clima organizacional en una empresa cerv...

a Student papers

Universidad Peruana de Las Americas

o Internet

repositorio.utelesup.edu.pe

e Student papers

Universidad Nacional de Cafiete

Internet

repositorio.uss.edu.pe

e Internet

repositorio.ucsm.edu.pe

o Student papers

Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrion

Student papers

Universidad Cesar Vallejo

Internet

portal.amelica.org

Internet

repositorio.unajma.edu.pe

Student papers

Universidad Tecnologica del Peru

Internet

tesis.unap.edu.pe

Internet

www.ciencialatina.org

5] tmitin Pagina 4 of 107 - Integrity Overview

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



ﬂ mtin Pagina 5 of 107 - Integrity Overview

Student papers

Universidad Nacional Mayor de San Marcos <1%
Internet

www.repositorio.unach.edu.pe <1%
Internet

repositorio.unheval.edu.pe <1%
Internet

repositorio.uigv.edu.pe <1%
Internet

repositorio.upsc.edu.pe <1%
Publication

Jocelyn Estrella Rodriguez Martinez, Enrique Martinez Muiioz, Danae Duana Avila,... <1%
Internet

repositorio.uct.edu.pe <1%
Internet

repositorioinstitucional.uabc.mx <1%
Student papers

Universidad Da Vinci de Guatemala <1%
Internet

dspace.unach.edu.ec <1%
Student papers

udv <1%
Student papers

Universidad Privada San Juan Bautista <1%
Internet

documentop.com <1%
Internet

repositorio.upci.edu.pe <1%

5] tmitin Pagina 5 of 107 - Integrity Overview

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



5] mtin Pagina 6 of 107 - Integrity Overview

m Publication

Carlos Alejandro Avila Quispe, Denis Adriann Romero Chingay. "Lean Manufacturi...

Publication

"Practicas asociadas a la evaluacién formativa que utilizan los profesores de prim...

Student papers

Universidad de Ciencias y Humanidades

e Internet

renati.sunedu.gob.pe

m Student papers

Universidad Politécnica del Pertu

e Internet

libros.cecar.edu.co

m Publication

Angélica Patricia Chamorro Arrieta, Ana Patricia Cuasquen (colaboradora), Claudi...

Student papers

Pontificia Universidad Catolica del Ecuador - PUCE

m Internet

repositorio.ucsg.edu.ec

e Internet

repositorio.unsa.edu.pe

e Internet

repositorio.unap.edu.pe

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Publication

Alina Isabel Villacreses Cobo, Adriel Sarduy Sieres, Cecilia Gabriela Pillasagua Ced...

e Student papers

INSTITUTO SUPERIOR DE ADMINISTRAGAO E GESTAO

I;] mtin Pagina 6 of 107 - Integrity Overview

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



5] mtin Pagina 7 of 107 - Integrity Overview

e Internet

repositorio.uandina.edu.pe

e Internet

repositorio.ups.edu.pe

e Internet

repositorio.unasam.edu.pe

Publication

Adriana Perez-Encinas, Yolanda Bueno, Begoia Santos, Camila Nieto-Mejia. "Are ...

e Publication

Maria Rodriguez. "Impacto del clima organizacional en la productividad laboral e...

e Student papers

uniandesec

a Publication

Cinthia Katherin Bernuy-Alvarado, Carmen Elena Carbonell-Garcia, Luis Alberto S...

Publication

C. L. Trivifio-Orrala, R. F. Garzozi-Pincay. "Living conditions of older adults in the ...

Student papers

Universidad Nacional del Centro del Peru

Internet

es.slideshare.net

a Internet

portalrevistas.aulavirtualusmp.pe

a Internet

repositorio.unam.edu.pe

a Internet

repositorio.une.edu.pe

Publication

"Influencia del liderazgo directivo en el clima organizacional de dos centros educ...

I;] mtin Pagina 7 of 107 - Integrity Overview

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



ﬂ mtin Pagina 8 of 107 - Integrity Overview

e Publication

Gema Pamela Zambrano Alvarez, Lady Diana Zambrano Montesdeoca. "Satisfacci...

e Publication

Luis Fernando Lauro Paredes, Rodrigo Fabian Torres Quiroz, Nelson Augusto Pere...

Internet

repositorio.upagu.edu.pe

Internet

vsip.info

Internet

www.dspace.unitru.edu.pe

Publication

"Applied Technologies", Springer Science and Business Media LLC, 2023

5] tmitin Pagina 8 of 107 - Integrity Overview

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



%’j turniting  sgme of 17 Intwgnty Supmisasn Miertfiador oe by eniregs traed 1315293139

i ’_\\\
@

Universidad Nacional José FFaustino Sinchez Carrion
Escuela de Posgrado

Clima organizacional y desempeno laboral en los operarios de Ia Unidad Minera
Caracol Sociedad Anonima Cerrada — Chunchos, 2024

Tesis para optar ¢l Grado Académico de Maestra en Trabajo
Sacial, con Mencion en Gestion de Recursos Humanos
Autora

Stefam Elizabeth Olivas Leon

Asesora

M(a) Margot Albina Castillo Alva

Huacho - Peru

2025

?-] turmh Phgna 0of 107 - Intwgrity Submizuon Wiereduador ce Ly sntrega trrrosct -3 310931330



E'—] turnitin  Pagme 106 107 Integrty Sutennun Yirtticador e by entrega trrmaed -1315293133)

Reconocimiento - No Comercial - Sin Devivadas - Sin restricciones adicionales

hitps: ‘eccativecommons, org/licenses by-nc-nd/ 4.0/

Reconocimiento: Debe otorgar ¢l crédito comrespordicnte, proporcionar un calace & ba lioencia ¢ indicar si se
realizaron cambies. Puede hacerin de cualquier manera mzonable. pero no de ninguna manera que sugiern que
¢l heenciante lo respalda a usted o suuso. No Comercial: No puede utilizar ¢l matenal con fines comercinles,
Sin Derivadas: S1 remezcla, transforma o construye sobre ¢ material, no puede distnbuir ¢l material
mndificado. Sin restricciones adichonales: No peade aplicar enmmos legales o medadas ecnoldmicas que
restrinjan legalmente a otros de hacer cuslquier cosa que penmita Ls licencia.

g turnitin  Pigne 10 e 107 - reacnty Subemmuien Wieredicador te by sntrega trrroict 1302931330



] turnitin

Pagma 11 of 107 - Intagnty Sutennyon

Wierthvador o by erutregs trrraed 1315293130

UNIVERS]DAD NACIONAL

2

Ranlaiin o Covags DOmaive N™ 0200 SUNETACD 4o S I700LN0Y

CENCIADA

_,f JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

Escuela de Posgrado
METADATOS
DATOS DEL AUTOR (ES):
APELLIDOS Y DNI FECHA DE
NOMBRES SUSTENTACION
Olivas Ledn, Stefani Elizabeth 72248141
DATOS DEL ASESOR:
APELLIDOSY DNI CODIGO ORCID
NOMBRES
Casullo Alva Margot Albina 15587333 0000-0002-5245-3701

DATOS DE LOS MIEMBROS DE JURADOS — PREGRADO/POSGRADO-
MAESTRIA-DOCTORADO:

APELLIDOS Y DNI CODIGO ORCID
NOMBRES
Ramos Pacheco, Haydee del Rosano 1562688 0000-0003-3094-884X
Martincz Loh, Mantza Isabel 15606250 DO00-0002-5049-7487
Sacramento Lazaro, Rosa Albina 40740790 0000-0002-1698-584X

7 turnitin

Phgra 11 of 107 - Irtecnty Submunon

Meredicador ce Ls sntrega trrosct 137100931398



élj turrlfl‘) Pagna 17 of 107 - Integnty Subennuon iertdador oe Ly entregs trrrosd -1 315293139

Clima organizacional y desempeio laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol Sociedad Anonima Cerrada — Chunchos, 2024

Stefani Elizabeth Olivas Leon

TESIS DE MAESTRIA

ASESORA: M(a) Margot Albma Castillo Alva

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRO EN TRABAJO SOCIAL, CON MENCION EN GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

HUACHO
2025

ﬂ turnitin Pigpna 13 of 307 - Irtacnity Submmucn Mierediader te s snirega trroick -1 3102931330



ﬂ mtln Pégina 13 of 107 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

DEDICATORIA

A Dios, a mi familia que en todo momento estan

conmigo.

Sefani Elizabeth Olivas Ledn

528 I
;‘] turnitin Pégina 13 of 107 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oi¥::1 :3192931336



5] turniting  Pagne 14 of 107 - Intagrty Sutennun Wiertdicadse o Ly entregs trmoed -13152931330

AGRADECIMIENTO

A Dios, por darme las fuerzas de superarme ante muchas

dificultades y cristalizar mus suefios.

Stefani Elizabeth Olivas Leon

ﬂturmh Phgpra 14 of 307 - Irtecnity Submmncn deredicader o b sntrega AL S




;] turnitin  Pagina 15 of 107 - Integrity Submission

INDICE
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESUMEN
ABSTRACT
CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion delarealidad problematica
1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problemagenera
1.2.2 Problemas especificos
1.3 Objetivosde lainvestigacion
1.3.1 Objetivo genera
1.3.2 Objetivos especificos
1.4 Justificacion de lainvestigacion
1.5 Delimitaciones del estudio
1.6 Viabilidad del estudio

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales
2.1.2 Investigaciones nacionales

2.2 Basestedricas

2.3 Basesfilosoficas

2.4 Definicion de términos basicos

2.5 Hipotesis deinvestigacion

;-] mtin Pégina 15 of 107 - Integrity Submission

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336

vii
viii
Xiv

XV

11
22
22

24

IX
Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336



] turnitin

Pagma 106 of 107 - Intagnty Sutennuon

Wiertdcader o by entregs trmoed - 1315293133

2.5.1 Hipdtesis general 24
2.5.2 Hipotesis especificas 24
2.6 Operacionalizacion de las variables 26
CAPITULO 11
METODOLOGIA
3.1 Disefio metodologico 27
3.1.1, Enfoque de la investigacion 27
3.1.2. Nivel de investigacion 27
3.1.3 Diseio de investigacion 27
3.1.4 Tipo de investigacion 27
3.2 Poblacién y muestra 27
3.2.1 Poblacion 27
322 Mucstra 28
3.3 Teécnicas de recoleccion de datos 28
3.3.1. Teécnicas de investigacion 28
3.3.2. Descripeidn de los instrumentos 28
3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion 30
CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1 Analisis de resultados 32
4.2 Contrastacion de hipotesis 46
CAPITULO V
DISCUSION
5.1 Discusion de resultados 53
CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones 58

#) turnitin

Phgra 16 of 107 - Irtecnty Submunon

Meredicadeor ce L sntrega trrrosct "Evomnna



E'—] turniting  Pagme 1T of 107 - Integrty Sutennun Wisrtficador o by entregs trrmoed 1315293133

6.2 Recomendaciones 60
VIL REFERENCIAS 61
7.1 Fuentes documentales 61
7.2 Fuentes bibliograficas 63
7.3 Fuentes hemerograficas 64
7.3 Fuentes electronicas 67
ANEXOS 68
Ancxo 1. Matniz de consistencia 68
Anexo 2. Instrumentos de investigacion 69
Anexo 3, Evidencias estadisticas 78

'(1 tur'ith Piggra 17 of 107 - Irtecnty Submmnon Yeredador oe la mwmnﬂnm!m



E'_] turnitin  Pagne 15 o 107 Intagrty Sutenun

iNDICE DE

Tabla 1. Ficha tecnica del mstrumento 1...........

Tabla 2. Ficha tecnuca del instrumento 2...........

Wertdvader o by entregs o 1315293130

TABLAS

Tabla 3. Grado de relacion segin coeficiente de correlacion........wiiniicciicicesannes 31

Tabla 4. Descripcion del cluna organizacional .
Tabla 5. Dunension estructura ...
Tabla 6. Dimension responsabilidad ..............
Tabla 7. Dimension recoOmpensa ... e

Tabla & DImension resgo. ...

T T R S O S G SR PR S G RSP

Tabla 10, Dimension NOFMaSs . .......cvveivrieveiinnns

CROME RN DOV i+ covqivi vivassn fovwibievinsorsivdsesds ok vt Foses phvb ogsase sivess s Iup b b idn s

Tabla 12, Dimension conflicto ........ocuweimreeinneres

Tabla 13, DIimension ientidad ..ot

Tabla 14, Descripcion del desempeiio laboral...
Tabla 15. Dimension responsabilidad ...............
Tabla 16. Dimension liderazgo.........ouiviiacnns
Tabla 17. Dimension desarrollo personal..........
Tabla 18. Contraste de la hipotesis general ...
Tabla 19. Contraste de la hupotesis especifica |
Tabla 20, Contraste de la hipotesis espectfica 2

Tabla 21, Contraste de |a hipotesis eSPeCfiCa 3.......cccvimrrrarmrrareriasssresrarsssassesasssssessrressrsess
Tabla 22, Contraste de [a hipotesis eSPecifica 4. ... ..o
Tabla 23, Contraste de la hipotesis eSpecifica 5. ...

Tabla 24, Contraste de la hipotesis especifica 6
Tabla 25, Contraste de la hipotesis especifica 7
Tabla 26. Contraste de |a hipotesis especifica 8

Tabla 27, Contraste de la hipotesis especifica 9. ... .

ﬂ tUrNItin  Pigne 16 of 107 - Intacrty Subemmsien

Meredicador oe la mwmc}"uvm‘ b



5] turniting  Pagne 19 o 107 - Intagrty Sutennun Wiertdicadse o Ly entregs trmoed -13152931330

INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Descripeion del clima organizacional ... vveninemsesesssrsssmssisssrssssssssssesses 32
R T R M I RS UOTRITE oo v ooy o-sotsstond asdoomanon ivasosnsusass sonaraases saudss sosbassuvinndso maseaasives 33
Figura 3. Dimension responsabilidad..........c.cvvvimimmmmicssmnmm s smserseiss s 34
Figate 8. DANEnNSION FOCOMPENSA .. ... oo iiis s i bamstideass s sdeasisacamassiisidesstoaiisboionssiia 39
B S C LIMIRCIIM ORI T ICH RO 5 vt v ov v soveisisrivg dermrot i anssbasarn cavrsdunms srbonvasiravanipedprmiesrsisnis SO
Figura 6. DImMension CAIAEZ ........ovvvrvevreieresiaemsismens s resasessasessssesssssssssseses sasassasss sossssssssssnse 37
R TR TYOA .. o s s s S S st a8
B L M MO0 2 o s e s S e e S i s S R N T s i 39
AT DYnonsion CONTIICI . icitiimaimniiiiisssion o e aniidmaisssissiisissin s 30
Figura 10. Dimension identidad ..........c..owimenionimanesinnmissemsesmsssisssssssnassstasssesssasnes 41
Figura 11. Descripcion del desempenio laboral ........c.ooiiciinniiciiiiiiiiiisiiiniiinciisciienn 42
Figura 12, Dimension responsabilidad ........c.uivecrmmsisisessssssrisssiassmsssesrissssssnsssssssrsvass sanes 43
Figura 13, DImenSION LIeraZE0 .. .....ovviiesciiarcsiiniosmmisssssonss sasasisssssssansaosssss iarossssnsisasssessssesors 44
Figura 14. Dimension desamollo personal..... ... s 43

ﬂ turnitin Phcpra 10 of 107 - Intacnty Submmnon dew&hmwm&qvmﬂm



?] turnitin  aome 30 o 107 - Intagrty Sutenmutn isreficador o by eriiregs b o 13162931330

RESUMEN

Objetivo: Determinar el ¢luna organizacional se relaciona con el desempeno faboral en los
operarios de la Umidad Minera Caracol SAC. Materiales y métodos: Se realizd un estudio
de disefio cuantitativo, relacional y no experimental, con una poblacion de 100 trabajadores
que fueron encuestados utihzando el Cuestionario del clima organizacional de Litwin y
Stninger adaptado por Echezuria y Rivas (200]) v el Cuestionano de Desempeiio laboral de
Rodriguez y Ramirez adaptado por Granados y Lora (2020). Resultados: Se hallo que el
56% del personal aprecio como regular el chima organizacional, 34 % mvel malo v 10%
nivel bueno. Sobre el desempeio laboral, se halld que el 66% presento un mvel promedio,
24% nivel bajo y 10% nivel alto. Por otro lado, del estadistico de Rho de Spearman se
establecio que el clima organizacional tiene correlacion positiva, considerable y significativa
con el desempeno laboral, con un coeficiente de 0.730 y p = 0.000, del mismo modo las
dimensiones de estructura (rs=0.820), responsabilidad (rs=0.700), recompensa (rs=0.510),
riesgo (rs=0.350), calidez (rs=0.580), apoyo (rs=0.740), noma (rs=0.820), (rs=0.650),
conflicto (r5-0.730) e 1dentsdad (rs=0.600). Por eso, se concluyé que el cluna orgamzacional
tiene relacion con el desempenio laboral del personal de la Unidad Minera Caracol SAC -
Chunchos,

Palabras clave: Clima, desemperio, organizacion.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organisational climate and work
performance in the workers of the Unidad Minera Caracol SAC. Materials and methods:
A quantitative, relational and non-experimental design study was carried out with a
population of 100 workers who were surveyed using the organisational climate questionnaire
by Litwin and Stringer adapted by Echezuna and Rivas (2001) and the work performance
questionnaire by Rodriguez and Ramirez adapted by Granados and Lora (2020). Results: It
was found that 56% of the staff rated the organisational climate as fair, 34% as poor and
10% as good. Regarding work performance, 66% were found to have an average level, 24%
a low level and 10% a high level. On the other hand, from Spearman's Rho statistic it was
established that the orgamisational chimate has a positive, considerable and significant
correlation with work performance, with a coefficient of 0.730 and p ~ 0. 000, as well as the
dimensions of structure (rs=0,820), responsibility (rs=0.700), reward (rs=0.510), nsk
(rs=0.350), warmth (rs=0.580), support (rs=0.740), norm (rs=0.820), (rs=0.650), conflict
(rs=0.730) and identity (rs=0.600). Therefore, it was concluded that the orgamsational
climate is related to the work performance of the personnel of Unidad Mmera Caracol SAC
- Chunchos.

Keywords: Climate, performance, organisation.
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INTRODUCCION

Las organizaciones enfrentan desafios considerables para lograr que su
funcionamiento organizacional sea eficiente, las gestiones del clima organizacional son
importantes para comprender y abordar la dinamica laboral positiva que haga sentir al
colaborador valorado, asimismo tener condiciones idoneas para trabajar en equipo y percibir
una comunicacion eficaz de sus jefes: a partir de ello, garantizar que sean eficientes con sus

labores y exista mayores garantias para alcanzar los objetivos organizacionales.

De hecho, la carga de trabajo, las horas extras no remuneradas y la presion por
alcanzar objetivos son desafios comunes que afectan ¢l bienestar de los trabajadores. “La
falta de reconocimicnto y apoyo institucional contribuye a la creacion de un entormo laboral
negativo, afectando la motivacion, identificacion vy compromuso  del personal,
consecuentemente, el desempedio™ (Quifiones et al.. 2021, p. 1545).

En este contexto. es conveniente el desarrollo del presente estudio que esta onentado
a realizar un diagnostico de como se percibe el clima organizacional v su relacion con el
nivel de desempeno que ofrecen ¢l personal obrero de la Unidad Minera Caracol SAC -
Chunchos. Para llegar a ello, la mdagacion fue estructurado en los signientes capitulos segun

Ia normativa de la universidad:

Comienza con el capitulo I, comprende el problema, justificacion, delimitacion y
objetivo que hace particular a la presente mdagacion. Capitulo 1L, comprende todo sobre los
fundamentos tedricos y filosoficos. Capitulo I, comprende el hineamiento metodologico
que incluye la poblacion, discfio, tecnicas v procesamiento de datos. Capitulo IV, se aborda
todo lo concerniente a los resultados a nivel descniptivo e inferencial, Por ultimo, esta el
capitulo V. que incluye la discusion, conclusion y recomendacion que se elaboraron en

funcion a los objetivos de estudio.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
El Clima Organizacional (en su abreviatura CO) es algo que se ha estudiado
desde hace décadas y surgid del descubrimiento de que el estado mental de un
trabajador puede afectar el desempeiio de una empresa. Las malas condiciones de
trabajo incluyen alta rotacion, baja productividad, 1ardanzas, actitudes negativas,
incumplimiento de las metas v ausentismo. Estos "sintomas” suelen estar presentes
eén esos ambientes de trabajo msalubres e incluso pueden ocasionar el declive de una

empresa (Rodriguez et al., 2020).

En la actualidad, no bay ¢énfasis en el bienestar de los colaboradores dentro
de las organizactones tal es asi que en muchas no se implementan estudios que midan
la satisfaccidon del colaborador, considerando que la eficiencia y desempeiio del
mismo depende de las condiciones que se les brinda durante la jomada laboral,

Segun Chiavenato (2007) dice:

Dentro de la idealizacién industrial prevalecia el concepto que la calidad y cantidad
del wabajo se logra a wavés de las maquinas, o consideraba una visidn ¢on la
eficiencia de los colaboradores, por ese motivo, antiguamente no s2 tomaba como
prioridad la importancia del clima y desempefio de los trabajadores dentro del
sistema productivo, lo que producia un aminoramiento ea ¢l desarrollo

organizacional para ese entonces (p.109).

En épocas pasadas se tenia una perspectiva equivocada del colaborador que
solo eran vistos como objetos que cumplen metas establecidas de produccion y no
importaba el drea o las condiciones laborales que se les brindaba para llevar a cabo
las tareas; hoy en dia la percepcion con la que son vistas los colaboradores ha
cambiado ya que son considerados parte fundamental del proceso de produccion y

I
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existen proyectos y leyes que respaldan el buen trato, condiciones optimas de trabajo
y reconocimiento que deben cumplirse en su totalidad.

Murray (1960) plantea dos teoras:

En fa primera Teoria X, los directivos y administradores de empresa piensan que los
colaboradores solo tiepen buen rendimiento bajo amenazas o por presiones, pero en
segunda Teoria Y, enfatiza que los directivos de empresa piensan que los
funcionarios quieren y también necesitan trabajar (p.3 ).

En una perspectiva actual del trabajo dentro de las organizaciones se puede
identificar las teorias planteadas yva que existen muchos colaboradores que trabajan
muy bien bajo presion ¥ solo cumplen con sus tarcas si ticnen a alguien que los esta
supervisando asi como también se pueden ver colaboradores motivados a los que les
gusta cumplir con sus lareas y esa es la gran diferencia entre los diferentes
profesionales que se contraten dentro de la organizacion y para que el personal
desarrolle de manera optima las funciones se debe tener definido el MOF para cada

puesto y promover ¢l bienestar y la motivacion que es clave para evitar la rotacion

del personal.

Segredo (2013) plantea dos teorias:

El CO puede tener efectos inmediatos sobre las conductas y molivaciones de los
colaboradores de una empresa, su origen puede ser explicado con la sociologia con
la teoria de relaciones humanas, donde se considera el valor de la persona en su
funcidn laboral y en el sistema social (p,386)

En el proyecto se aborda sobre el CO y el desempeno laboral: vanables que
no son tomadas en cucnta dentro de las organizaciones por lo que se ve colaboradores
desmotivados o centros de trabajo con un clima muy hostil; para poder considerar la
medicion del clima organizacional no solo se tiene en cuenta el drea de trabajo si no
las condiciones que son otorgadas para que se realice el desarrollo de la actividad,
también se debe tener en cuenta que se considera el sentido de pertenencia, las
compensaciones v reconocimientos, la igualdad de oportunidades, las oportunidades
de desarrollo personal, las relaciones entre los compateros de trabajo y cuando se
habla de desempeno laboral se entiende como la calidad de trabajo que cada personal
aporta al desarrollo de sus funciones por un tiempo especifico y para obtener buenos
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resultados en la medicion del desempeno laboral se debe otorgar condiciones; es
muy comun escuchar por parte de los supervisores o jefes de area “tal trabajador no
rinde, busquemos su reemplazo™ pero no evalian el motivo por ¢l cual el colaborador
no desarrolla su tarea al 100% vy muchas veces es por el trato que reciben por parte
de los jefes vy las pocas condiciones para que efectien sus lareas.

Segun una nota obtenida del diario El Comercio (2018) en una encuesta
aplicada por Aptitus en el ailo 2018 en el Pers un 86% de ciudadanos afirmé que si
renunciarian a su trabajo si apreciaria un inadecuado clima orgamizacional y el 19%
indica que ello no afecta en sus funciones. Se indica que las organizaciones poseen
estrategias claras para atender las necesidades de sus usuvarios, pero no todas las
empresas tienen un plan claro para retener el talento. Es importante entender que tus
empleados son de diferentes generaciones y por lo tanto valoran cosas diferentes

segun su rango de edad.

En relacion al estudio desarrollado a colaboradores peruanos se puede seialar
que para ellos es muy importante que su organizacion manténga un clima
organizacional saludable donde se respeten los horanos de trabajo, las
remuneraciones y se promueva la linea de carrera, los reconocunientos y ascensos
internos. Es fundamental contar con un buen CO para de csa manera promover cl
desempeiio laboral de sus empleados,

Bittel (2000) detine:

El desempenio puede ser influenciado por las expectativas que posee el personal en
relacion a las funciones que realiza, deseos de anmoaia y sus actitudes hacia el logro,
Ese desempeiio se asocia con los conocimientos ¥ habilidades que apoyan las
acciones del trabajo, en pro de alcanzar las metas empresatiales.

Asimismo, Chiavenato (2000) conceptualiza que el desempefio corresponde
a las acciones obscrvables de los colaboradores que son importantes para la
consecucion de las metas organizacionales. De hecho, advierte que un dptimo
desempenio seria la fortaleza mis transcendental que posee una empresa.

A veces, los problemas de rendimiento no son intencionales y se pueden
solucionar con una guia solida, mientras que otras formas de bajo rendimiento laboral
reflejan problemas mds profundos, como la falta de compromiso y ¢como se siente ¢l
empleado con respecto a su trabajo (Prada et al., 2020),
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Existe una amphia asociacion entre el clima organizacional y el desempeno,
ambas vanables contluyen para el adecuado funcionamiento de una empresa; hoy en
dia pasamos la mayor parte de nuestro tiempo en nuestros centros de trabajo por lo
que es considerada nuestro segundo hogar, donde se establecen relaciones laborales
que favorecen ¢n el logro de los objetivos de la organizacion o su debilitamiento.

Relacionando lo anteriormente descrito, ¢l tema de imnvestigacion se desarrolla
en la Mimera Caracol SAC, que es una pequena empresa dedica a la extraccion de oro
y otros minerales como la plata v el zinc en bajas cantidades; surge la necesidad de
estudiar ¢l clima organizacional y como ello puede relacionarse con ¢l desempeno
debido a la alta rotacidn de personal; indagar las razones por la cual el personal decide
presentar su carta de renuncia con solo un mes de trabajo; al realizar indagaciones de
forma verbal muchos de ellos mencionan ¢l sistema de trabajo, el trate de los
supervisores, la alimentacion, la remuncracion, las condiciones de habitabihdad; ¢s
por tal razon la importancia de hacer el estudio para conocer las falencias que se tiene
como organizacion y levantar las observaciones procurando el bienestar del
colaborador mejorando de esa forma el desempeiio laboral de cada uno.

Se observo una serte de factores que afecta notablemente el chma
organizacional de la Minera Caracol y el desempeno del personal como: Ambiente
de trabajo hostil, favoritismo hacia algunos colaboradores, discriminacion salanal
(personas teniendo la misma experiencia y dominio en el campo con diferentes
sueldos), hostigamiento laboral, falta de identidad de pertenencia, de reconocimiento,
de motivacion, rencillas entre compafieros de trabajo. no contar con los medios para
realizar las tareas encomendadas; la problematica descrita afecta en el desempeno
laboral del colaborador ocasionando la desmotivacion y promoviendo problemas
cntre compancros de trabajo que posteriormente da inicio a una comparacion de

condiciones brindadas por parte del empleador a cada colaborador.

Existe investigaciones realizadas en otras organizaciones donde s2 han
obtenido resultados favorables donde los colaboradores encuentran sentido de
pertenencia en su organizacion y las condiciones de trabajo que se les brindan son
optimas, al realizar un contraste con la realidad de la poblacion a estudiar lo mas
probable es que los resultados que se obtendran al aplicar el cuestionario no seran

favorables por lo que habra que plantear opeiones de mejoras progresivas que genere
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en el colaborador capacidad de pertenencia y que la idea de desarrollar el trabajo no
sea solo por obligacion sino por el gusto que genera poder cumplir con su actividad.

Frente a ello, es que nace la iniciativa de estudiar el clima orgamizacional y
su correlacion con ¢l desempenio laboral del personal operario por las actitudes y
comportamientos por lo va expuesto.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempeno
laboral en los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos, 20247

1.2.2 Problemas especificos
,En qué medida la estructura se relaciona con el desempenio laboral en
los operanos de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos, 20247

(En qué medada la responsabilidad se relaciona con el desempenio laboral
en los operarios de Ja Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 20247

;En gué medida la recompensa se relaciona con el desempenio lahoral en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 20247

LEn qué medida el nesgo se relaciona con el desempeio laboral en los
operarios de 1a Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 20247

+En qué medida la calidez se relaciona con ¢l desempeiio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 20247

;En que medida el apoyo se relaciona con el desempeno Jaboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 20247

JEn qué medida la norma se relaciona con el desempenio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?

. En qué medida ¢l conflicto se relaciona con ¢l desempeno laboral en los
operartos de 1a Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 20247

LJEn qué medida la identidad se relaciona con el desempeio laboral en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?
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1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Establecer que ¢l chima organizacional se relaciona con ¢l desempeiio
laboral en los operarios de la Umidad Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024,

1.3.2 Objetivos especificos
Establecer que la estructura se relaciona con ¢l desempeiio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Establecer que la responsabilidad se relaciona con ¢l desempetio laboral
en los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Establecer que la recompensa se relaciona con el desempefio laboral en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Establecer que el riesgo se relaciona con el desempesio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Establecer que Ia calidez se relaciona con el desempeiio laboral en los
operanos de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Establecer que el apoyo se relaciona con el desempefo laboral en los
operartos de la Unidad Mmera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Establecer que la norma se relaciona con el desempedio laboral en los
operartos de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Establecer que el conflicto se relaciona con el desempeiio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Establecer que la identidad se relaciona con ¢l desempedo laboral en los
operarnos de la Unidad Mmmera Caracol SAC - Chunchos, 2024,

1.4 Justificacion de la investigacion
Justificaclon tedrica, la investigacion posee valor teonco, pues los hallazgos
permiten abrir nuevos conceptos, metodologias, sobre las variables. Ademds, se
obtuvieron resultados actualizados que contribuyeron a amphar el conocumiento en
el campo administrativo de la Unidad Mimnera Caracol SAC-Chunchos,
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Justificacion practica, en cuanto a las implicancias practicas, el estudio
permite tener un panorama claro y asi mismo refle)o el estado actual de las variables,
asi se plantean medidas ¢ intervenciones comrectivas ante los problemas detectados
en cuanto a las vanables abordadas, esto busca tener colaboradores satisfechos en la

empresa.

Justificacién metodolbgica, se siguié una linea metodologica cuantitativa y
relacional para garantizar la objetividad del estudio. También, se apoyd en estudios
validados a mivel nacional e mternacional y para la recopilacion de datos se empled

cuestionarios validados y confiables.

Justificacion social, el estudio demostrd que el clima organizacional estuvo
relacionado con el desempeno del personal de la Unidad Minera, teniendo en cuenta
que la labor que realiza el personal no solo es de desgaste fisico sino tambien mental
va que se trabaja por un sistema atipico v tedricamente hacen de la unidad su segundo
hogar porque es donde pasan la mayor parte de su tiempo,

1.5 Delimitaciones del estudio
Espacial, la aplicacion del estudio se realizo en las instalaciones de Minera
Caracol SAC ubicada en Chunchos S/N - Provincia Supe.

Temporal, ¢l estudio se efectud dentro del periodo de febrero - yumio del
2024,

1.6  Viabilidad del estudio
Institucional, se conto con las autorizaciones correspondiente de la empresa
para realizar la investigacion, ademas por haber laborado, tendré el apoyo de los
colaboradores para realizar el estudio.

Material, no sc emplco mucho recurso material (hojas y lapiceros), con lo

cual no se afecto en lo econdmico a la mvestigadora.

Financlero, fue viable debido a que los costos econdmicos seran asumidos

por el investigador,

?] turnitin  Pigne o of 107 - rtecrty Submmuien Yieredicador te b sntrega trrroict ?nomnno



F_I turnitin aome 30 0 107 - Intagrty Sutenmutn isreficador o by eriiregs b o 13162931330

CAPITULO 1T
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacién
2.1.1 Investigaciones internacionales
Toctaguano (2024), en Ecuador, reahizo su mdagacion ttulada: Clima
organizacional v el desemperio de los obreros de la Cooperativa Indigena SAC.
Busco demostrar que el nivel de clima organizacional se correlaciona con el
desempeno de los obreros. El método se basd en un alcance no experimental, de
campo y descriptivo, con una poblacion de 18 obreros, En sus resultados llego a
revelar que el 56% de los obreros alcanzo niveles muy buenos de desempefio y que
el 72% califico como muy malo el clima orgamizacional. De otro lado, al desarrollar
la prueba chi2 llego a establecer un p = 0.000, deyando constancia que la correlacion
entre los supuestos es significativa. Por eso, llego a concluir senalando que el clima
organizacional estuvo fuertemente asociado con el desempeio de un obrero,

También, en Ecuador, Lopez (2021), efectué su estudio: Clima
organizacional y desempeno de trabajadores de una institucion publica. E] propésito
fue conocer si el cluna organizacional puede mcidir sobre el desempeiio del personal
admmistrativo. Fue de diseio transversal y tuvo a 55 trabajadores como poblacion
que fue encuestada. El resultado fue que el 71% del personal administrativo se
identifican que siempre buscan la eficiencia de su labor y un 22% acepta que solo a
veces utiliza los recursos eficientemente; por otro lado, el 65% del personal
admmistrativo sefiala que siempre coordina con su jefe y un 28% reconoce que la
COMUNICACION €5 muy impartante cn una organizacion. Sc concluyd que ¢l clima
organizacional llega a impactar en un nivel positivo y fuerte sobre el desempedo del
personal (p=0.000).

De igual manera, Santamaria {2020), en Ecuador, efectud su estudio: Clima
organizacional y desempenio de los colaboradores de la empresa Datapro 8. A. Quito.
Su objetivo consistio en demostrar que el chima organizacional pucde llegar a influir
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sobre el desempeno. Se empleo un disefio cuantitativo y se tuvo una poblacion de
106 colaboradores. El resultado fue que la comunicacion mostrd correlacion alta con
un valor de 0,68; asi mismo, se identificd que el flujo de comunicacion ascendente y
descendente fueron las vanables con mayor impacto y que el trabajo en equipo puede
afectar el nivel de produccion (rs=0,611), al igual que las remuneraciones (rs=0,605).
En conclusion, se establecio que el chima organizacional puede llegar 2 incidir sobre
el desemperio.

De forma particular, Olivera et al. (2021), en Paraguay. desarrollo su articulo
cientifico: Clima organizacional v el desempeio de los rabajadores, Su propésito
fue corroborar si el clima organizacional se asocia con el desempeno de los
colaboradores en cargos operativos. Su disefio metodologico fue descriptivo, se
trabajo con la poblacion total de 80 colaboradores. Se llego a establecer que el 44%
de trabajadores calificd como adecuado ¢l chma vy ¢l 56% mostro desempeno
adecuado. También, se establecio un p valor de 0.029 de clu2. Por lo que se concluyd
que el clima organmizacional tiene correlacion alta con ¢l desempesio de los operarios,
pero existe necesidad de reforzar lo relacionado al bienestar del colaborador y la
motivacion.

Bnto et al. (2020), en Colombia, desarrolld su articulo cientifico: Clima
organizacional v desempeno del personal en una empresa de servicto, Su proposito
consistio en corroborar que el clima organizacional puede influir sobre el desempeno
de los trabajadores. El metodo se basd en un enfoque cuantitativo; teniendo a 90
colaboradores de poblacion. Se hallé que un 96% de encuestados sefalaron que
quieren un liderazgo participativo, donde se le puede consultar e informar sobre
opiniones 0 comentarios: ademas. que la exigencia sea consciente y positiva: sin
cmbargo, ¢l 18% opina que no consideraria adecuado que su lider sca exigente.
Concluyo que el clima organizacional es apreciado por la mayoria de encuestados
como Oplimo y que su preferencia es conlar con un jefe con hiderazgo participativo

que promueva el trabajo en equipo.

2.1.2 Investigaciones nacionales
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Pujay (2022) desarrolld su indagacion sobre: Clima organtzacional v
desempenio de los rabajadores de la Agencia Agraria Canta. Su proposito fue
comprobar que el clima organizacional esta correlacionado con el desempeno del
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trabajador. El lineamiento metodologico se caracterizo por ser de alcance
transeccional v relacional, siendo de 5 trabajadores su muestra. Como resultado
general preciso un valor de 0.98 de correlacion entre los constructos, infinendo que
la relacion era positiva media. Asi, se llego a concluir reafirmando que el clima
organizacional se correlaciona con el grado de desempeiio que brinde un trabajador.

Pacheco (2021), en su tesis sobre: Clima organizacional v desempenio en la
fundacion bienestar naval de Lima. Tuvo como propdsito el reconocer que el clima
organizacional puede relacionarse con el desempefo entre el personal. El método fue
relacional ¥ cuantitative, teniendo a 30 trabajadores como poblacion. En sus
hallazgos revelo que el 60% de los trabajadores aprecid como regular el clima
organizacional y el $7% mostro desempenio de mivel medio; ademis, se obtuvo un rs
=0.745 y p =0.000, considerando que la relacion es positiva entre los fenomenos, al
1gual que las dimensiones de productividad (rs=0.528), responsabilidad (rs=0.536) v
v trabajo en equipo (rs=0.724). Se finalizd concluvendo que el clima organizacional

se correlaciond con el desempeiio laboral.

También, Cuadrado y Rivera (2021) realizé su estudio: Clima orgamizacional
v el desempenio de los trabajadores de perforacion v voladura de la UM San
Crisiobal. Su proposito fue analizar si el clima orgamzacional puede mfluir sobre el
desempeno. Sumctodologia fue relacional — cuantitativa y fucron 30 los trabajadores
que integraron la poblacion. Se hallé un rs = 0.884 y p=0.000 de la prucba R de
Pearson, lo que demuestra que el clima organizacional puede impactar sobre el
desempeiio; al 1gual que las dimensiones de relaciones (rs=0.377), autorrealizacion
(rs=0.629) v estabilidad (rs=0.963). Asi, como conclusion general se determino que

¢l clima organizacional es una componente fuertemente asociada al desempeno del

trabajador,

De igual manera, Palti (2021) realizo su estudio: Desempefio v clima
organizacional segtn los colaboradores de Provias Desceniralizado de Lima. Buscod
corroborar gue el clima orgamizacional se asocia con el desempeso. El método fue
relacional, siendo de 50 colaboradores su poblacion. Como hallazgo se revelo que el
56% aprecié como regular el clima y que el 58% mostrd desempedio de nivel regular.
También, obtuvo un p ~ 0.000 y rs —~ 0.754 de la prucba de Pearson, considerado que
hay rclacion positiva entre los dos supucstos; inclusive, las dimensiones de
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motivacion (rs=0.657), trabajo en equipo (rs=0.659) y comunicacion (rs={0.740). Se
concluyd que el chma organizacional puede relacionarse efectivamente con ¢l
desempeno.

Lipa (2020) cfectud su cstudio: Clima organizacional v desempefio de
trabajadores de la MYPE Voltrailer de Huachipa. Su proposito fue contrastar si el
clima organizacional se correlaciona con el desempeiio. Su metodo se enfocod en un
disefio cuantitativo — correlacional v tuvo a 85 trabajadores como poblacion. En los
hallazgos se confinma de la correlacion positiva considerable entre las variables;
ademas que las dimensiones de apoyo fueron apreciadas en un nivel alto (56.5%);
también, el clima organizacional se sitto en 60.0% de mvel alto y el desempedio
laboral en un 70.60% fuc bueno. Se fimalizd concluyendo que el clima puede
relacionarse positivamente con el desempedo (p=0 <0.05 y rs 0.772).

Galarreta (2020) realizo su estudio sobre: Clima organizacional y desemperio
laboral del personal de MiBanco Agencia Arequipa. Su propésito fue analizar si el
clima organizacional llega a influir sobre el desempenio. El método se baso en un
disefio cuantitativo y teorico, con 19 empleados como poblacion. Su resultado fue
que el 44.4% del personal afirmo que el clima orgamizacional era regular y que el
56% aprecio como promedio el desempesio. Se pudo concluir que ¢l clima
organizacional si mfluye sobre el desempeno que pueda mostrar un empleado.

2.2 Bases tedricas
2.2.1. Clima organizacional
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Phgna 13 of 107 - Intecnty Submunon

Del aporte teorico de Marin (2003) se considera que ¢l clima organizacional
implica las apreciaciones compartidas que poseen los trabajadores de una empresa
acerca de los procesos orgamzacionales como las politicas, liderazgo, relaciones
sociales, trabajo en equipo, remuneracion, normas, entre otros asociado a su
funcionamiento.

De forma similar, Chiavenato {2007), explica que el Clima Organizacional se
entiende como la percepeion que poseen los colaboradores en funcion al ambiente
fisico v procedimientos a seguir dentro del lugar de trabajo, lo que supone que este

ambicnte puede cjercer influcncia en su experiencia laboral.

Comunmente, el clima organizacional es abordado como la apreciacion que
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tiene la persona sobre la orgamizacion donde se desempeiia y la impresion que ha
formado de ella en comparacion con aspectos como la recompensas, estructura,

infracstructura, autonomia, entre otros,

Desde ¢l punto de vista de Chiang ct al. (2010), se trata de caracteristicas que
perduran en el tiempo y son percibidas por los rabajadores. tentendo impacto en sus
conductas. Pueden ser definidos a partir de los valores relacionados al conjunto de

atributos o caracteristicas del ambienta laboral (p. 33).

El clima organizacional nace de la interaccion entre la organizacion y sus
empleados, influenciado por las funciones que ¢jercen como parte de sus roles
laborales, Dicha interaccion puede tener impacto positivo o negativo en el ambiente
de trabajo (Brunet, 2011).

Por ultimo, Olivera et al, (2021) explica que para evaluar el clima
organizacional debe tenerse en cuenta la armonia y satisfaccion entre los empleados
de una empresa, basandose en su interaccion con diferentes escenanos que pueden

alterar su equilibrio emocional.
A) Teorias asociados al clima organizacional

Al realizar la revision de bibliografias fisicas y digitales, se encontro las
siguientes teorias que tratan de exphicar el chima orgamzacional, los cuales se

profundizan a continuacion;
Teoria de Liwin y Stringer

El chima orgamizacional ba sido conceptuahizado desde diferentes enfoques
tedricos, dentro del cual se encuentra la postura tedrica de Liwin y Stringer. en el que
se considera que "¢l comportamiento de los colaboradores depende del clima y
motivacion dentro del trabajo; por ello, refieren a la existencia de determinantes
ambientales y motivacionales que son particulares en cada organizacion™ (Diaz et al
2020, p. 38). En sintesis, se considera que el chima puede impactar sobre la
motivacion y conductas de los trabajadores. asi como én los mveles de producuvidad,
desempedio v satistaccion que puede mostrar al cumplir sus funciones laborales.

El modelo enfatiza que la percepcion de los trabajadores depende de ciertos
factores que. en conjunto, configuran ¢l clima organizacional en una empresa y de

acuerdo a los autores Liwin v Stringer son:
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Sistema orgamizacional, bace referencia a los procesos o herramientas
organizacionales disefladas de manera particular por cada orgamizacion, como el

organigrama, procesos administrativos, necesidades, entre otros,

Ambicente organizacional, comprende los objetos o recursos con lo que s
cuenta dentro del espacio laboral: tales recursos pueden ser tangibles o mtangibles
que poseen un valor importante para el cumplimiento de la labor y objetivos

organizacionales.

Motivacion productiva, se refiere a las medidas que se implementan para
estimular la motivacion de los trabajadores, atendiendo sus necesidades de logro,

poder v satisfaccion que son clave en la motivacion humana.

Comportamiento emergente, se relaciona con la satisfaccion que los
trabajadores poseen con su centro laboral: precisamente, ese comportamiento

tambien se ve estimulado por la motivacion de la persona.

Consecuencia para la organizacion, el adecuado clima organizacional puede
tener efectos inmediatos para la organizacion, es decir, se puede reflejar en un alto
indice de satisfaccion, productividad v desempeno laboral, asi como la reduccion de
rotacion del personal v otras consecuencias.

Teoria del clima organizacional de Likert

El modelo tedrico de Likert propone que las conductas que muestren los
trabajadores estan influenciadas las condiciones laborales y la gestion admunistrativa
que estos perciben: por eso, proponen que tales factores son los que determmnan el
clima. Asi mismo, s¢ considera que las organizaciones deben promover ¢l clima
participativo para garantizar la eficiencia de su personal (Rodriguez, 2016).

Likert considera tres caracteristicas que determinan el clima organizacional
de una empresa y que influye en el comportamiento de los trabajadores:

Causales: Devienen del sentido en que una organizacion progresa vy logra
resultados positivos, lo cual depende de la forma de estructuracion organizacional,
competencias y actitudes.
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Intermedias: Devienen de los escenarios internos de organizacion como la
comunicacion, toma de decisiones, motivacion v rendimiento.

Finales: Caracteristicas que devienen de las intermedias v causales. pero
centradas en valorar los resultados finales de la nstituciéon como la rentabilidad,
perdida y productividad.

A) Dimensiones de clima organizacional

Las dimensiones s¢ fundamentaron a partir de la teoria de Litwin y Stringer,
precisamente, Marin (2003) al realizar el analisis a la propuesta enfatizo que el clima
organizacional puede ser valorado a partir de los siguientes aspectos:

Estructura, estd referido a las regulaciones, jerarquias, trdmites y demis
procedimientos que caracterizan a la empresa y que influye en la manera de como se
puede levar a cabo una labor o tarea.

Responsabilidad, esta refenide a la percepeion que tienen los trabajadores
sobre el grado en que una empresa cede autonomia o responsabilidades dentro del

sistema operativo laboral.

Recompensa, esta referido al grado de aceptacion de los trabajadores sobre
la forma de remuneracion que ofrece una empresa (sueldo, bonificaciones, utilidades,
entre otros).

Riesgo. esta referido al grado en que las distintas situaciones de trabajo hacen

posible que el trabajador asuma retos, riesgos y toma de decisiones.

Calidez, estd asociada al tipo de relacion social que prevalece entre las
jefaturas v sus trabajadores dentro de la empresa.

Normas, se refiere a las politicas, reglas y deberes que una empresa de forma
particular instaura para regular el actuar de sus miembros.

Apoyo, se refiere al grado en que los trabajadores de la empresa perciben el
apoyo o respaldo de su equipo o jefe inmediato.

Conflicto. se refiere al grado en que los trabajadores y jefaturas aceptan las

opiniones de los demas, a pesar de tener una idea diferente o estar en desacuerdo,
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Identidad, se trata del sentimiento de pertenencia que poseen los trabajadores

con $u organizacion.

2.2.2. Desempeiio laboral

Para los autores Rodriguez v Ramirez (2015), fundamentandose en los
planteamientos de Chiavenato, conceptualiza que el desempenio laboral estd asociado
a las acciones o resultados que los trabajadores ofrecen al realizar su labor. Este
desempenio refleja las competencias o capacidad del empleado para desarrollar sus
funciones correctamente y, en merito a ello, la orgamizacion debe compensar su
fuerza laboral para sostener a largo plazo el adecuado desempedio en su drea de
trabajo.

Achote et al. (2022) sostienen que el desempeno laboral refleja el modo de
hacer y ser de cada empleado para concretar sus actividades o funciones asignadas.
Asi mismo, el mivel de desempeno que ofrezea incidira significativamente en los
resultados generales de la orgamizacion, puesto que el desenvolvimiento del personal
condiciona ¢l comportamicnto organizacional. Un alto desempefio aumenta las
probabilidades de que la organizacion logre el éxito,

La evaluacion del desempeiio, a partir de lo expuesto, permite detectar
debilidades de la institucion, ademas de insatisfacciones o factores desmotivadores
desde la apreciacion de los colaboradores: pudiendo ademas reflejar la necesidad de
organizar capacitaciones, mejora del ambiente laboral, fortalecimiento de las
relaciones sociales y sistema de recompensa que pueden tener efectos positivos en el
desempeno de los colaboradores (Moran, 2016).

El desempeno laboral, segun la conceptualizacion de Guerra (2020), se trata
del desenvolvimiento de los empleados que cumplen su labor deatro de la
organizacion, ¢l cual esta inmerso a requerimientos y exigencias de modo gue debe
ser eficaz, efectivo v eficiente en el cumplimiento de las labores que se le

encomiendan para lograr los objetivos organizacionales.

En esa linea, Chiavenato (2010) aduce que el desempefio laboral se refiere a
las conductas observables de los colaboradores que son importantes para lograr los
objetivos propuestos por una organizacion.
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Quispe (2015) senala que existen factores para poder medir el desempeno
laboral, consignados como factores externos ¢ internos v que pueden tener mfluencia
positiva 0 negativa sobre la productividad de un empleado. Algunos de esos factores
son susceptibles a modificaciones y otros no; por lo que se clasifican en dos grupos
como blandos y durvs. Los factores blandos incluyen los procedimientos, sistemas,
metodos de trabajos y estilos de direccion; pero los factores duros mcluyen el equipo,
materia prima v productos.

Es de destacar que los factores duros se asocian con la productividad que
supone ¢l mivel en el que el servicio o producto cumple con las expectativas del
chente, pudiendo buscarse la mejora de las especificaciones o del disefio del

producto.

Planta y equipo, donde la productividad s¢ puede mancjar con ¢l cambio,
modernizacion, inverston, mantenimiento v mejora de las capacidades, planificacion,
controles, entre otras medidas.

Por su parte, los factores blandos, donde la productividad se puede mancjar
con la participacion v cooperacion de los trabajadores, por medio de una adecuada
motivacion, instruccion de valores positivos, mejoras salariales, programas de

seguridad y formacion.

® Organizacion y sistemas, para fortalecer la productividad se debe optar por
la flexibilidad. con capacidad de prever los cambios del mercado vy
atenderlos, estar al pendiente a las actualizaciones tecnologicas, asi como
promover la adecuada comunicacion en todos los miveles de la
Organizacion.

e Mérodos de rabajo, se debe efectuar andlisis sistemdticos de los métodos

existentes, la supresion de trabajos nimuos v la fomentar la eficiencia de

los procesos a traves de la formacion profesional de los empleados,

o Estilos de direccion, se trata del responsable del manejo de los recursos
disponibles de la organizacion, cumple el rol de dirigir v disenar las
politicas, planificar, describir y efectuar los controles operativo, politicas
v compras, fucntes de capital, presupucsto y tcenicas de control de
presupuesto y otros,
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Bedoya vy Bustamante (1992) estructuraron un perfil basindose en las
“Caracteristicas Motivacionales de dingentes™. Definieron que los dirigentes con
clevada capacidad de socializacion dificren de las vanables dependientes como la
afibiacion y motivacidn, al compararlos con sus homoélogos con baja capacidad de
socializacion.

Por otro lado, Bohdrquer (2004), expone que ¢l desempefio laboral
corresponde al grado de ejecucion logrado por el empleado en el cumplimiento de
los objetivos laborales en un plazo establecido. En ese sentido, dicho desempeno esta
confirmado por acciones medibles, observables y tangibles.

En esa linca, Werther {2000) explica que evaluar ¢l desempeno, implica un
proceso a través del cual se estima el rendimiento general de los trabajadores.
Representa una funcidn importante que suele concretarse eén toda entidad modema.

La valoracion del desempenio de los trabajadores se emplea un instrumento
en la admimstracion como parte de sus funciones de gestion por competencias o
gestion del desempeiio, se trata de un procedimiento con un protocolo concreto
disefado a medida vy que tiene el proposito de valorar las competencias de los
trabajadores. Asi, dentro de dicho procedimiento se cumplen las siguientes

funciones:

o Nivel de cumplimiento de objetivos y fijacion de objetivos futuros.

e Desarrollo profesional y planes de crecimiento.

¢ Planificacion de compensaciones, incentivos y retribuciones.

o [dentificacion de colaboradores con alto valor.

e Reasignacion de puestos laborales.

¢ Recoger mformacion referente a los colaboradores.

En otros escenarios, se llegan a identificar habilidades potenciales en algunos
colaboradores que permiten pensar de la necesidad de brindar mayores
responsabilidades y desarrollo profesional en beneficio de la empresa, lo cuales

pueden tener efectos sobre la satisfaccion laboral e inmediatamente se promueve lo

siguiente:
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¢ Laproductividad

o Mejores oportunidades.
¢ Mayor compromiso

¢ Mayores recompensas

Por su parte, Chiavenato (2002) sostiene que el desempeio es el reflejo de la
eficiencia del colaborador, lo cual es esencial eén el funcionamiento de una empresa.
En ese sentido, el desempeno resulta ser la combinacion del comportamiento y los
resultados por lo que se debe tener en cuenta su gestion en el funcionamiento de una
organizacion. Asi, ¢l desempefio refleja el nivel de rendimiento que ofrecen los
empleados, es decir, muestra su capacidad para elaborar, terminar, hacer y generar

trabajo en un plazo de tiempo prudente, con menos esfuerzo v de mayor calidad.

Drucker (2002), al realizar un analisis a los conceptos del desempeiio laboral,
considera que debe complementarse con formulas innovadoras de medicidn y deberia

tener una postura en termunos no financieros,

En ese marco, Soledispa y Posligna (2021) sostienen que la valoracion del
desempefio es un proceso clave en los sistemas de incentivos. A parte, complementa
infiriendo que las evaluaciones son importanies para:

¢ Designar los recursos para estimular la competitividad.
e Recompensar a los colaboradores eficientes.
e Bnndar retroalimentacion a los colaboradores sobre sus funciones.
e Sostener relaciones justas.
e Desarrollar y asesorar a los colaboradores,
Por consiguente, el sistema de evaluacion es esencial para la gestion

adecuada y para el crecimiento de los colaboradores. El autor agrega que la
evaluacion del desempefio tiene objetivos que se exponen a continuacion:

o Instalar un sistema de recompensas.
e Distribucion de recursos.

e Retroalimentar a los colaboradores.
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e Mantener la justicia.
o Desarrollo de los colaboradores.

¢ Igualdad de oportunidades.

La eficacia con la que un empleado cumple con sus tareas y responsabilidades
cn ¢l trabajo definido por la cficacia cn sus tarcas y responsabilidades, se evalua en
tres aspectos pnncipales: Responsabilidad, expeniencia vy lhderazgo. La
responsabilidad implica la capacidad de cumplir con las obligaciones laborales de
manera puntual y eficiente, La experiencia se refiere al conocimiento y habilidades
adquindas a traves del tiempo, que permiten al empleado realizar su trabajo con
mayor competencia y confianza. El hderazgo abarca la capacidad de guiar v motivar
a otros, nfluir posiivamente en ¢l equipo ¥ contribuir al logro de los objetivos
organizacionales (Ticahuanca y Bryan, 2021).

A) Teorias relacionados a Ia variable desempedio laboral

Actualmente, existen muchas teorias que fundamentan el desempeno de los
trabajadores: sin embargo, las que se presentan a continuacion ahondan sobre las

dinamicas que impulsan a los operarios a mejorar su desempeiio en ¢l ambito laboral.
Teoria de X vy Y de McGregor

Planteada por Douglas McGregor, quien pone énfasis en la existencia de dos
(2) supuestos para entender las actitudes de los jefes hacia sus trabajadores. Por un
lado. los supuestos X hace hincapié a la falta de voluntad de los trabajadores para
cumplir su trabajo por lo que necesitan ser supervisados constantemente; por otro
lado, los supuestos Y hace enfasis a que los empleados pueden ser instrinsecamente
motivados buscando ser mas comprometidos y responsables con sus funciopes.
Ambos supuestos pueden influir en la manera como los jefes gestionan y motivan a

su equipo {Madero y Rodriguez, 2018),
Teoria del Desarrolle a Escala Humana de Max-Neef

En esta teoria se prioriza la dinamica y estructura consignados como ¢l gje
del “sistema econdomico™ dentro de una organizacion. Dentro de ello, se infiere que
la satisfaccion de necesidades de los trabajadores es el que determina el mvel de

desempeno. Tales necesidades pueden distmguirse por ser axiologicas y
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existenciales, dentro de ellas mmphca la identidad, proteccion, participacion,
educacion y otros que son satisfactores de necesidad de manera particular en cada
uno de los trabajadores (Cuasquen et al,, 2025).

En ese sentido, la propuesta tedrica hace énfasis en que la satisfaccion de
necesidades representa una fuerza motivadora gue motiva las acciones o conductas
favorables o no de los trabajadores para ejercer su trabajo con eficiencia.

Teoria de la Equidad de Adams

También, existe la propuesta de Adams quien supone que ¢l desempefio
laboral esta influenciado por la equidad. Esta teoria se basa en la comparacion que
hacen los obreros entre el esfuerzo y los beneficios que obtienen por dicho esfuerzo.
Si aprecian que la recompensa és justa, s¢ mostrardn mas comprometidos v
satisfechos con su trabajo; como consecuencia, resultara en mejores desempenos.
Asi, la teoria resalta el valor de la equidad en la gestion administrativa (Bohorquez
et al., 2020).

Aun considerandose que es una propuesta tedrica simple, se basa mds en un
estado mental subjetivo que determina el desempeno. Ello supone que el buen trato
es importante en ¢l adecuado funcionamiento de una organizacion. La equidad
comprende dos aspectos: a) el desempedio v b) la comparacion con terceros. El
primero analiza cl rendimiento v aporte de un empleado y sc compara con los

beneficios que obtiene el otro en la realizacion del mismo trabajo.
Teoria de las Expectativas de Victor Vroom

En esta teonia se da valor al cumplimiento de expectativas de los trabajadores
para garantizar mejores desempenos. En ella, se plantean tres aspectos importantes
que son: 1) El reconocimiento, ofreciendo premios o recompensas segun ¢l logro o
buenos desempeiios de los trabajadores. 11) Las normas, para encaminar de forma
positiva las conductas de los trabajadores y iit) Condiciones de trabajo, que permita
a los trabajadores realizar su trabajo con eficiencia (Marulanda, et al.. 2014).

Asi también, se da a entender numerosos impulsos negativos o positivos de
las actividades dc los trabajadores, porque ¢l, como todo humano, ticne aspiraciones,
metas y esperanzas personales que espera alcanzar. Es asi que, en esta teoria se

,
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consigna un panorama de las perspectivas que tienen los trabajadores para mejorar
su desempedio dentro de su drea de trabajo v como una organizacion puede ofrecer
ambientes adecuados y de aprendizaje atiendan a las necesidades individuales de los

estudiantes.
Teoria de la Fijacion de Metas de Locke

Propuesta por Locke, quien supone que la instauracion de metas impulsa el
buen desempeiio de los trabajadores. En la teoria se explica que el establecumento
de metas logrables y claras pueden incrementar el desempeiio de un trabajador. Asi
mismo, se enfatiza de la importancia que esas metas sean desafiantes y comprensibles
para garantizar el aumento de la productividad y compromiso de un trabajador
(Molmma, 2000),

Teoria de desempeno laboral de Chiavenato

El autor Chiavenato (2002) en su aporte literano define que ¢l desempeio
laboral es la fortaleza mas mmportante dentro de una orgamzacion y se trata de la
conducta o acciones observiables en los trabajadores gue son esenciales en el logro
de los propositos de una empresa. Llegé a dicho planteamiento a través del anilisis
profundo realizado a la Teoria de los sistemas v a la Teoria de la Administracion del
Capital Humano segin Granados v Lora (2020).

También, el autor complementa como determinante los procesos de
reclutamiento y seleccion de nuevos talentos para garantizar un adecuado desempeno
en el trabajo. En tales procesos, los representantes de una empresa no solo deben
valorar competencias técnicas, sino también valores, cultura y otras habilidades
complementarias a los que generalizo como responsabilidad, liderazgo y actitud al

desarrollo personal.
B) Dimensiones de desempeiio laboral

Las dimensiones de desempeiio laboral se fundamento en los planteamientos
de Chiavenato (2000) quien asu vez se sustento en los Teoria de los sistemas y de la
Teoria de la Admuustracién del Capatal Humano v, a partir de ello, segun Granados

y Lora (2020) considero las signientes dimensiones:

2
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Responsabilidad, se trata de un atnbuto del obrero para concretar con eéxito
sus actividades laborales. Cuando un personal es responsable, por lo general, guia
sus acciones para desarrollar su trabajo con éxito ¢ idoneidad; ademas, tiene un
significativo impacto sobre la motvacion y, de otro lado, la cultura organizacional
que comprende los valores v objetivos instituctonales guian la responsabilidad
laboral. Es un aspecto que aparte de ser influenciada por la cultura organizacional,
también puede ser estimulada por la escala de salanos, politicas institucionales,

presiones, vacaciones, entre otros (Rodrigucz y Ramirez, 2015),

Liderazgo, también considerado como un atributo o habilidad del trabajador
para inspirar entusiasmo y dedicacion, inclusive, se refiere a la capacidad para guiar
las energias o influenciar sobre los companeros para concretar una labor con éxito
(Rodriguez y Ramirez, 2015).

Desarrolle personal, asociado a las oportunidades de desarrollo de
habilidades o de conocimiento que ofrece una empresa a sus trabajadores y que puede
influir directamente en el desempeiio faboral. La conceptualizacion se le asocia a las
capacitaciones para darle valor agregado a los procesos productivos v la calidad de
los trabajos ofrecidos por los empleados (Rodriguez v Ramirez, 2015),

2.3 Bases filosoficas

La mvestigacion tiene un enfoque epistemologico de la comente positivista,
pues se busca profundizar sobre la asociacion entre ¢l chma organizacional y
desempetio laboral, el cual parte de una experiencia concreta, para posteriormente
formular la problematica en funcion a esa realidad existente mediante el metodo
cientifico el cual realiza el andlisis descniptivo e mferencial de los resultados
consiguicndo ¢l conocimiento final como consecucncia del cumplimicnto de
procedimuentos rigurosos cientificos.

Ast mismo, se utthzo el disedio no expenmental y alcance correlacional:
ademas, cuyo proceso parte de un fenomeno observable, para lo cual se plantea un
supuesto o afirmacion (hipotesis) que a traves de un conjunto de procedimientos
podran ser confirmadas o refuiadas segin la confrontacion con la realidad (Herrera,
2018).

2.4 Definicion de términos basicos

)
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Apoyo: Se conceptualiza como la ayuda, ya sea emocional, instrumental o de
otra indole que se denva de un determmado entramado social (Marn, 2003).

Autonomia: Se refiere a la capacidad de Ja persona para actuar de forma
voluntaria ¥ no por imposicion, estableciéndose de modo independiente (Marin,
2003).

Clima organizacional: Supone el ambiente interno laboral y es la atmosfera
psicologica exastente particularmente en las orgamzacrones (Chiavenato, 2017).

Conflanza: Se trata de una actitud para otorgar absoluta v plenamente

esperanza que una persona tiene sobre otra (Marin, 2003).

Conflicto: se refiere a situaciones en donde dos partes no encuentran solucion

a algo en disputa por lo que existe confrontacion o discrepancias {Mann, 2003),

Desarrollo personal: Se refiere a las posibihdades de que los colaboradores
puedan optimizar o desarrollar sus destrezas v habilidades dentro de una organizacion
(Bnito et al., 2020).

Desempeiio laboral: Se trata de conductas o acciones observables de los
colaboradores que estén asociados al logro de objetivos organizacionales
(Chiavenato, 2011).

Equidad: Implica tratar 1gual a los 1guales y diferente a los desiguales en la
proporcion de esa desigualdad (Bautista et al., 2020).

Estructura: Se refiere a una apreciacion sobre la division del wabajo y el
modo en que favorece la coordinacion de actividades para lograr los objetivos
planteados (Marin, 2003).

Innovacion: Es la generacion, aceptacion ¢ implementacion de nuevas 1deas,
procesos, productos o servicios. Una innovacidn es el proceso por el cual nuevos

productos y técnicas son introducidos en el sistema economico (Chiavento, 2041 ).

Liderazgo: Es una habilidad que implica influir de forma efectiva sobre los
demas colaboradores, buscando que laboren con entusiasmo en el cumplimiento de
los objetivos (Madero y Rodriguez, 2018).

2
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Recompensa: Conjunto de incentivos gue estan a disposicion de wna
organizacton como medio para mejorar la satisfaccion del empleado y su desempeno
por medio de la motivacion (Chiang et al., 2010).

Relaciones interpersonales: Constituyen un aspecto esencial en la vida
cotidiana, lo cual es vital no solo para lograr los determinados objetivos sino como
un fin en si mismo (Chiang et al., 2010).

Responsabilidad: Se refiere a la capacidad de la persona para aceptar y

reconocer las consecuencias de un acto realizado de forma libre (Anola, 2009).

Trabajo en equipe: Es un grupo de personas comprometidas con un mismo
objetiva, propdsito o con responsabilidad compartida (Contreras v Matheso, 1984).

2.5 Hipotesis de investigacion
2.5.1 Hipotesis general
El clima organizacional sc relaciona con ¢l desecmpeno laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024

1.52 Hipotesis especificas
La estructura se relaciona con el desempeiio laboral en los operanios de la
Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024.

La responsabilidad se relaciona con el desempedio laboral en los operanos de
la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

La recompensa se relaciona con el desempedio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024

El riesgo se relaciona con el desempeno laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

La calidez se relaciona con el desempefio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

El apoyo se relaciona con ¢l desempeiio laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024,

La norma se relaciona con ¢l desempedio laboral én los operanos de la Unidad

)
?] turnitin  Pigne te of 107 - rtecrty Submmuen h-md’mdun-umwmoé’-";um:uu



Er-] tUurnitin  aome 47 o 107 - Intagrty Sutenmutn Yisrtficader o by eniregs o - 1315293133

Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024,

El conflicto s¢ relaciona con ¢l desempenio laboral en los operarios de la
Umdad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024

La identidad se relaciona con €l desempeiio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1 Discio metodologico
3.1.1. Enfoque de la investigacion
Es cuantitativo, porque se fundamentd en la estadistica para llegar a
conclusiones objetivas vy ello implicd el uso de pruebas donde se utilizaron datos
numericos y representaciones graficas, Al respecto, Baena (2017) explica que las
indagaciones cuantitativas utihzan informacion de numérico y medibles que

permiten conocer la evolucion de los fenomenos.

3.1.2. Nivel de investigaciin
De nivel relacional, Baena (2017) explica que los estudios relacionales
estan encaminados en buscar la posible asociacion entre dos supuestos. En el caso
particular del estucho se enfoco en demostrar que existe relacion entre el clima
orgamzacional y el desempeno laboral.

3.1.3 Diseno de investigacion
No experimental, lo define Bernal (2016) como aquel que se concreta sin
desarrollar alguna manipulacidn a los fendmenos. Consiste en solo desarrollar un

analisis de los fenomenos tal como se vienen dando en el contexto natural.

3.1.4 Tipo de investigacion
De tipo basico. Hernandez y Mendoza (201 8) sostienen que eses estudios
se enfocan en profundizar teoricamente sobre supuestos o variables implicados en
una problematica existente en la realidad, sin concurnir en intervenciones o la
aplicabilidad de los hallazgos (p. 17).

3.2  Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

)
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Segun Bemal (2016) se entiende por poblacion al grupo de sujetos u
objetos que son accesibles vy limitados que forman parte de una organizacion
en particular. También, ¢s considerado como ¢l grupo de individuos del que se

desea conocer algo en una indagacion,

Estuvo conformada por 100 colaboradores

Descripcion N de colaboradores
Operarioe de hampreza &
Amxaliares 15
Obreros 65
Supervisores
Operadores de miquinas
TOTAL 00

3.2.2 Muestra
Es preciso recalcar que, en el estudio se trabajé con una muestra censal,
el cual corresponde cuando se considera la misma cantidad de poblacion como
mucstra y csa decision s¢ determina cuando la cantidad ¢s reducida o se busca

analizar la percepeion de toda la poblacion (Bacna, 2017).

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas de investigacion
En el estudio, la recoleccion de informacion fue dado por intermedio

del uso de los cuestionarios que se detallan en los siguientes apartados.

3.3.2. Descripcion de los Instrumentos
Instrumento 1: Cuestionario de Clima organizacional de Litwin y
Stringer (1968 ); adaptado por Echezuna y Ricas (2001 ) y utilizado por Marin
{2003) que consta de 9 dimensiones y 53 items presentando cuatro categorias
de respucsta Escala tipo Likert. Mas informacion se muestra en la siguicnte
ficha:

Tabla 1.

Ficha tecnica del instriomento 1

Ficha técnica
Nombre Cuestionario de Clima Organizacional
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Auter v ano Litwing y Stringer ( 1968)

Adaplaciin Adapiado por Echezurss y Ricas (2001) y utilizado por Marn (2003)
Objetiva: Evahuar la percepcion del clima organizacional

Pablco objetivo  Trabayadores

Aplicacion: Tndlividual

Durackon: 15 min.

El instrumento de medicion consta de 53 items con 9 componentes
Descripeion del  fundamentados ea ls propuests de Litwing y Stringer gque =on:
instrumento: Estructura. responsabilidad, recompensa, riesgo. calidez, apoyo, nocma,
conflicto e identidad.

Estructura [1-10]
Resporsabilidad [11 - 17]
Recompensa [18 - 24]
Riesgo |25 - 28]
Clasificacion: Calidez [29 - 38]

Apoyo [39 - 41]

Norma [42 - 46)

Conflicto [47 - 49]

Identidad [50 - 53]

Medicion Malo Regular Bueno

Clima organizacional [53—106] [107-153] [134-212]

Estructura [10 -20] [21 —32D] [31-40]

Responzabilidad [7-14) [15-21] 22-28)

Recompensa [F-13]  [15-21] 22.28]
G remaas Riesgn [4-8] [9-12] [13-16]

Cahidez (10 -20] [2t -3D) {31-40]

Apoyo [3-6) [7-9] [10-12]

Norma [5-10) (1-15)  [16-20)

Conflicto [3-6) [7-9] {10-12)

Idenridad [4-8] 9-12]  [13-16)

Fue calculado a wavés del Andlisis de varianzn factonial por ¢ mismo
Validez autor principal del instromento, obtemiendo como resultado prmcipal un
p=0.001, estableciendo que ¢s valido (ver ancxo 3.

El autor del insiumento desarrolld una prueba piloto que constd de 40
Confiabilidad cupleados, obteniendo wna confiabilidad alta en la aplicacidn del alfa
de Crogbach vn valor de 0911 (ver anexo 4.

Instrumento 2: Cuestionario de Desempeiio Laboral de Rodnguez y
Ramirez (2015): adaptado por Granados y Lora (2020) y utilizado por Castillo (2020)
que consta de 3 dimensiones v 28 items presentando cuatro categorias de respuesta

Escala tipo Likert. Mas informacion se muestra en la siguiente ficha:

Tabla 2.
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Ficha téenica del instrumento 2

Fichn técnica

Nombre Cuestionario de Desempeiio Laboral

Autor y nio Rodnguer y Ramirez (2015)

Adaptacion Adaptado por Granados y Lora {2020) y utilizado por Castillo (2020)
Objetivo: Evalvar ¢l desempeiio laboral

Publico objetive  Trabajadores

Aplicacion: Individual

Daracion: 18 mun.

El instrumento de medicion consta de 28 frems con 3 componentes
fundamentado en los planteamientos de  Chiavenato que son:

Responsabilidad, liderzgo v desamollo personal.

Descripeion del
instrumento:

Responsabilidad [ - 9]
Clasificacion:  Liderazgo [10 - 18]
Desarrollo personal {19 - 28]

Medicion Buo Promedio Alto
Desempeio Iaboral [28 - 65] [66 - 103] [LO4 - 112]
Baremos Responsabilidad [9-18] [t9-27] 28 - 36)
Liderazgo 9-18] [19-27] 28 - 36
Desarrollo personal [9-18] [19-27] [28 - 36)
Fue calculado por juicio de expertes, siendo 5 los evaluadores utilizando
Validez ;l) formato Aiken. el coal akcanzo una concordancia de 100% (ver anexo

El autor del instrumento desarrollo tna prucba piloto que consto de 40
Confisbilidad  empleados, obtenieado una contisbilidad alta en In aphicacion del alfa
de Cronbach un valor de 0,963 {ver apexo 4),

34  Técnicas para el procesamiento de la informacion
El programa que se empleo para el procesamiento de los datos fue el
programa SPSS version 27, donde se hizo el registro de datos obtenidos
posteriormente de haber aplicado la encucsta, Para cl tratamiento cstadistico
inferencial se sometio a prucba las hipotesis con el Test de Rho de Speanman, para

su interpretacion se tomo en cuenta la siguiente tabla:
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Tabla 3.
Grado de relacion
Rango Relacién
0.00 No hay relacion

0.01-0.10 Relacion débil
0.11-05 Relacion media
0.51-0.75 Relacién considerable
0.76 - 0.90 Relacién muy fuerte
0.91-1.00 Relacion perfecta

Nota. Elaboracién propia, basada en Mondragon (2014)
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

a) Variable 1. Clima organizacional

Tabla 4.
Descripeion del clima organizacional
Nivel F %o
Malo 3 340
Regular 56 56,0
Bueno 10 100
Total 100 100.0
Nota, Data obtenada de In encuesta adoumistrada.

Descripeion del elima organizactonal

Frecuencia
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FJ LUPNItIN  Pone 5 o 197- Intasrty Sutenmen Yinerstcadar o by entregs b osd 131593

Sobre el chma organizacional, se puede iferir que el 34% de los
colaboradores encuestados calificaron como malo el clima organizacional, 56% lo
califico como regular y solo ¢l 10% opino que es bueno. Por consiguiente, se deduce
que el mavor porcentaje de colaboradores perciben que el ambiente laboral es regular,
es decir, consideran que la organizacion debe mejorar en sus gestiones de
recompensas, desarrollo profesional, espacio de trabajo grato, relaciones
nterpersonales, autonomia, entre otros aspectos unportante para garantizar la
productividad de los colaboradores.

Resultados de las dimensiones de Ia variable 1: Desempeiio laboral

Tabla 5.
Dimension estructura
Nivel Frecoencia Porcentaje
Malo 6 6.0
87 87.0
i Regular
Bueno 7 7.0
Total 100 100.0

Dimension estructura

0e

%
Malo Ragiar Busna

Nofa, Data obtenida de I encuesta administrada.

Sobre 1a dimension estructura, se puede apreciar que el 6% de colaboradores
lo calificd como malo, 7% como regular y 7% como bueno. Esto quiere decir que
¢l mayor porcentaje de colaboradores aprecia que la distribucion de funciones y

Fl tUrnitin  Pigre ss of 107 Ireacrity Subemmsien m&hwmd}r}am1m



ﬂ turnitin  Pagne 36 of 107- Inssgrty Sutenmun Yiertticadse o by enimegs b o -13 15293133

responsabilidades en la organizacion no son gestionado de manera adecuada, lo que
complica que se alcance los objetivos propuestos.

Tabla 6.
Dimension responsabilidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Mak n 220
Regular 74 74.0
Responsabilidad
Bueno 4 40
Total 100 1000

Nota. Data obtenida de Ia encuesta administrada.

Figura 3.
Dimension responsabilldad

Frecuencia

Maio Reqular Bueno
Nota. Data obtenida de Ja encuesta admunistrada.

Sobre Ia dimension responsabilidad, se obtuvo que ¢l 229 lo califico como
malo, 74% como regular y 4% lo consideré que es bueno. Esto quiere decir que el
mayor porcentaje de colaboradores aprecian que no siempre la organizacion le
permite desarrollar actitudes de responsabilidad en su trabajo, existiendo pocas
gestiones de promocidn de confianza y autosuficiencia que potenciaria la seguridad
y capacidades de los colaboradores,
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Tabla 7.
Dimension recompensa
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 3 3.0
Regular 87 87.0
Recompensa
Bueno 1o 10.0
Total 100 100.0
Nota. Data obtenida de la encucsta administrada.
Figura 4.
Dimension recompensea

Frecuencia

Mab Regular Bueno
Nota. Data oblensda de la encuesta admimnistrada.

En relacion a la dimension recompensa, se identificd que el 3% lo calificd
como malo, 87% considero que es regular y 10% senalo que es malo. Asi, se deduce
que el mayor porcentaje de colaboradores considera que la organizacion no siempre
ofrece incentivos, elogios o premios a su personal de vez para premiar sus logros v
esfuerzos.
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Tabla 8.
Dimension riesgo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo | 1.0
Regular 63.0
Riesgo
Bueao 36 6.0
Total 100 100.0

Nota. Data oblenida de la encuesta admimstrada.

Figura 5.
Dimension riesgo

Wl Regular

Bueno

Nota. Data obtenida de la encuests admuistrada.

En lo que se refiere a la dimension riesgo, se ientifico que el 1% califico de
nivel malo, 63% indico que es regular y 36% sefald que es bueno dicha gestidn. Esto
quiere decir que el mayor porcentaje de colaboradores aprecian que la organizacion
no siempre gestiona los nesgos ante posibles pérdidas o amenazas a su
funcionamiento continuo. Ello no solo puede implicar perdidas financieras, sino
también perjuicios a los colaboradores o danos a la reputacion de la organizacion.
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Dimension calide=
Nivel Frecuencia Poccentaje
Malo 12 12.0
Regular 81 81.0
Calidez
Bueno 7 7.0
Total 100 100,0

Nota. Data obtensda de la encuests admnistrada.

Figura 6.
Dimension calide=

Malo Raguiar Buano
Nota. Dats obtensda de la encuesta admunistrada.

En cuanto a la dimension calidez, el 12% lo califico como malo, 81% sefiald
que es regular v 7% considerd que es bueno. Esto quiere decir que el mayor
porcentaje de colaboradores no estan del todo contente o satisfecho con el medio
ambicnte cn ¢l que trabajan.
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Tabla 10,
Dimension normas
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo T 710
Regular 16 16.0
Normas
Bueno 13 130
Total 100 100.0
Nota, Data obtensda de I encuesta admumistrada.
Figura 7.

Maic Reqular

Bueno

Nota. Data obtenida de ln encuesta administrada.

De la dimension normas, se obtuvo que el 71% de colaboradores considera
que dicha gestion es mala, 16% indicod que es regular v 13% senald que es bueno.
Esto implica que las reglas implementadas por la organizacion para controlar la
conducta de los colaboradores indicandoles lo que se puede o no hacer dentro del
area de trabajo. no son apreciadas de buena manera por los colaboradores; esto
meluye los horarios y jornadas de trabajo, control de asistencia y ofras regulaciones.

Picprua 0 of 107 - Irtecnty Submunon
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Tabla 11.
Dimension apovo
Nivel Frecugneia Porcentaje
Malo 23 23.0
Regular 59 69.0
Apoyo
Bueno 8 8.0
Total 100 100.0
Nota, Data obtensda de Ia encuesta admumstracda.
Figura 8.
Dimension apove

Frecuencia

Malo Regdar Bueno
Nota. Data obtenida de In encuesta adnumistrada.

Respecto a la dimension apoyo, se identifictd que el 23% de colaboradores
indico que es malo, 69% seiiald que es regular ¥ 3% lo aprecid como bueno. Esto
quiere decir que el mayor porcentaje de colaboradores no aprecia mucho el respaldo
y asistencia de sus jefes, companeros y de la organizacion en general.
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Tabla 12.
Dimension conflicto
Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 21 210
Regular 68 GE.0
Conflicto
Bueao 11 11.0
Tetal 10 100.0

Nota. Data oblensda de la encuests admumstrada.

Figura 9.

Dimension conflicto

En tanto, de la dimension conflicto, se identifico que el 21% aprecio como
malo dicha gestion, 68% sefald que es regular y 11% indicod gue es malo. Esto quiere
decir que ¢l mayor porcentaje de colaboradores aprecia que la organizacion no viene
siendo eficiente en la gestion de conflictos, el cual comprende la destreza de
solucionar los problemas y, convertirlos en oportunidades de mejora.
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Tabla 13,
Dimension identidad
Nivel Frecuencin Porcentaje
|
Mo { 15 15.0
Regular ‘ 19 19.0
Identidad ‘
Bueno i 66 66.0
Tl l 100 100.0
Nota. Data obtenida de In encuesta admimstrada.
Figura 10.
Dimenston identidead

Frecuencia

Wsio Reguiar Bueno
Nota. Data oblcaida 0¢ 1a cncucsts sdaumsirada.

colaboradores indico que es malo, 19% sefalo que es regular v 66% aprecio que es
bueno. Es decir, ¢l mayor porcentaje de colaboradores se siente wdentificados con las
caracteristicas v los valores distintivos de la organizacion,
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b) Variable 2. Desempeiio laboral

Tabla 14,

Descripeton del desempenio laboral
Nivel Fi %
Baja 24 240

Regular 66 660

Alio 10 10.0
Total 100 100.0

Nota. Data obtensda de In encuesta ndnunistrada.

Figura 11.
Descripeion del desemperio laboral

Bajo Regular Alta

Noter. Data oblensda de la encuests admumsirada.

Del desempedio laboral, se constata que el 24% de los colaboradores
encuestados evidencid poseer un nivel bajo de desempedio, 66% un nivel regular y
solo 10% mostro un nivel alto, Por lo obtemido, se infiere que un porcentaje
representativo de colaboradores presentd desempedo laboral de nivel regular, lo cual
supone que el rendimiento de los trabajadores a la hora de desarrollar los trabajos
que se le asignan no llega a la eficiencia o la eficacia requerida.
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Resultados de las dimensiones de la variable 1: Desempeno laboral

Sc ha obtenido los siguicntes resultados agrupados:

Tabla 15.

Dimension responsabilidad
Nivel Frecusncia Porceataje
Baja 3 39.0

Regular 55 55.0
Responsabilidad

Alwo ] 6.0
Total 100 100.0

Nota, Data oblenids de la encoests admusstrada.

Figura 12.
Dimension responsabilidad

Frecuencia
“

10

Bapa Regular Allo
Nota. Data obtensda de la encuesta admumstrada.

Sobre la dimension responsabilidad, se pudo identificar que el 39% de los
colaboradores alcanzd un nivel bajo, 55% mostro nivel regular y 6% logro un nivel
alto. Dicho resultado refleja que el mayor porcentaje de colaboradores ain sostiene
una actitud moderada de responsabilidad en el wabajo, lo que implica que hubo
oportunidades que llegd tarde /o no cumplio su obligacion laboral de forma efectiva.
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Tabla 16,
Dimension liderazgo
Nivel Frecuencia Porcentage
Baja ' 13 13.0
Regular 7 7290
Liderazgo
Alto 8 8.0
Total 100 100.0
Nota, Data obtensda de la encuesta admimstrada,
Figura 13.

Baa Regular Alto
Nota. Data obtenida de 1a encuesta admmisirada.

De la dimension liderazgo, se identifich que el 13% de colaboradores mostrd
mivel bajo, 79% nivel regular y 8% nivel alto. Dicho resultado refleja que el mayor
porcentaje de colaboradores aun no logro desarrollar su habilidad de lider, lo que
quiere decir que tiene dificultades para mspirar a su equipo al trabajo, gestionar el
cambio y para moldear la cultura orgamzacional.
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Tabla 17,

Dimension desarrollo personal
Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 64 64.0

Regular 28 25,0
Desarrollo personal

Alto 8 80
Total 100 100,0

Nota. Data oblenida e la encuesta admumstrada,

Figura 14,
Dimenston desarvollo personal

Baa Regular Alto
Nota. Data obtenida de In encuesta admumstrada.

Por Gltimo, sobre la dimension desarrollo personal, se obtuvo que el 64% lo
aprecio en un mvel bajo, 28% en un nivel regular y 8% en un nmivel alto, Dicho
resultado refleja que el mayor porcentaje de colaboradores aprecian que la
organizacion no siempre le dan oportunidades de desarrollo personal, lo puede
afectar su motivacion labora
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4.2 Contrastacion de hipotesis
a) Hipotesis general

HI1: El ¢luna organizacional se relaciona con el desempeio laboral en los operanos
de ls Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Ho: El clima organizacional no se relaciona con el desempefio laboral en los
operartos de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Tabla 18.
Contraste de la hipotesis general.

Desempeio laboral
Rho 0,730
Rho Clima organizacional P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p es < a 0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.730, lo cual permite inferir que el clima organizacional presenta
relacion significativa, tipo positiva vy de grado considerable con ¢l desempeno en
los operarios de la Umdad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permute
inferir si se gestiona adccuadamente ¢l clima organizacional, habrd mayor

desempedio de los operanos, quedando comprobada 1a hipotesis general.
b) Hipotesis especifica 1

H1: La estructura se relaciona con el desempeiio laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Ho: La estructura no se relaciona con el desempedio laboral en los operarios de la
Umidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.
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Tabla 19,
Contraste de la hipéresis especifica 1
Desempeiio laboral
Rho 0.820™
Rho Estructura P 0,000
N 100

Nota. Hay relacion coando p es < a 0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.820 lo cnal permite inferir que la estructura presenta relacion
significativa, tipo pesitiva v de grado muy fuerte con ¢l desempeno en los
operarios de la Umdad Mimnera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite inferir
s1 5 gestiona adecuadamente la estructura organizacional, habra mayor desempeiio
de los operanios, quedando comprobada la hipotesis especifica 1.

b) Hipdtesis especifica 2

H1: La responsabilidad se relaciona con el desempefio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Ho: La responsabilidad no se relaciona con el desempeio laboral ¢n los operarios de
la Umidad Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024,

Tabla 20,

Contraste de la lipotesis especifica 2

Desempeno laboral
Rho 0.700
Rl Resporsabilidad P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion coando p es < a 0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 v
coeficiente de 0.700 lo cual permite inferir que la responsabilidad presenta relacion
significativa, tipo positiva v de grado considerable con el desempeiio en los
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operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite inferir
s1 se gestiona adecuadamente la responsabilidad orgamizacional, habra mayor
desempeno de los operarios, quedando comprobada la hipotesis especifica 2.

¢) Hipotesis especifica 3

HI: La recompensa se relaciona con ¢l desempedio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Ho: La recompensa no sc relaciona con ¢l desempeno laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Tabla 21.
Contraste de la hipotesis especifica 3

Desempedio laboral
R 0.510
Rho Recompensa P 0.00s
N 100

Nota. Hay relacion cuando p 3 < 0 0.05.

Sc llegd a obtener de la prucba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.510 lo cual permute inferir que la recompensa tiene relacion
sigmificativa, tipe positiva y de grado considerable con el desempenio en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos, Tal resultado permite inferir
que mientras mejor sea las recompensas, habrd mayor desempeno de los operarios,
quedando comprobada la hipotesis especifica 3.

d) Hipotesis especifica 4

H1: El nesgo se relaciona con el desempeno laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024.

Ho: El nesgo no se relaciona con el desempeno laboral en los operanios de la Umidad
Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024.
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Tabla 22,
Conmraste de la hipdiesis especifica 4
Desempefio laboral
Rho D.350
Rho Rizigo P N.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p e3 < a 0.05.

Se legd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.350 lo cual pernuite inferir que el riesgo tiene relacion significativa,
tipo positiva v de grado medio con ¢l desempeiio en los operanos de la Umidad
Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite inferir que mientras cxista
mejor control de los riesgos, habra mayor desempeiio de los operanos, quedando
comprobada la hipotesis especifica 4.

¢) Hipotesis especifica 5

H1: La calidez se relaciona con el desempeno laboral en los operarios de la Umdad
Mincra Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Ho: La calidez no se relaciona con ¢l desempeno laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Tabla 23.
Conwraste de la lupotesis especifica 5

Desenpedio laboeal
Rho 0.580
Rbo Calidez P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p 3 < a (.05,

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0,580 lo cual permite inferir que la calidez tiene relacion significativa,
tipo positiva v de grado considerable con ¢l desempenio en los operanos de la
Umidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado pernute inferir que mientras
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exista mejor sea la calidez, habra mayor desempeno de los operarios, quedando
comprobada la hipotesis especifica 5.

f) Hipétesis especifica 6

H1: El apoyo se relaciona con el desempeio laboral en los operanos de la Unidad
Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024,

Ho: El apoyo no se relaciona con el desempedio laboral en los operanos de la Umidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Tabla 24.
Conmraste de la lupatesis especifica 6

Desempefio laboral
Rbo 0.740
Rho Apoyo P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p ¢3 < a 0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0,740 lo cual permute inferir que la calidez tiene relacion significativa,
tipo positiva y de grado considerable con el desempeiio en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite inferir que mientras
exista mayor apoyo, mejores desempefios ofrecerdn los operarios, quedando
comprobada la hipotesis especifica 6.

g) Hipotesis especifica 7

H1: La norma se relaciona con el desempeiio laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Ho: La norma no se relaciona con el desempeno laboral en los operarios de la Unidad
Mincra Caracol SAC - Chunchos, 2024.
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Tabla 25.
Contraste de la hipétesis especifica 7

Desempeio laboral
Rho (coeficiense) 0.650
Rho Norma P (significancin} 0.000
N [awestra) 100

Nota. Hay relacion cuando p es < a 0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 ¥
coeficiente de 0.650 lo cunal permite nferir que las normas organizacionales tienen
relacion significativa, tipo positiva v de grado considerable con el desempeno en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite
inferir que micntras mejor sea las normas organizacionales, entonces mayor scra cl

desempetio de los operarios, quedando comprobada 1a hipoiesis especifica 7.

¢) Hipotesis especifica 8

H1: El conflicto se relaciona con el desempeiio laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024.

Ho: El conflicto no se relaciona con el desemperio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Tabla 26.
Conitraste de la hipdresis especifica 8

Desempeiio Iaboral
Rho 0.730
Rho Canflicto P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p es < 4 0.05.
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Se llego a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.730 lo cual permite inferir que la gestion de conflictos tiene relacion
significativa, tipe positiva y de grado comnsiderable con ¢l desempeno en los
operanos de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite inferir
que mientras mejor sea el manejo de conflictos, entonces mayor serd el desempenio

de los operanos, quedando comprobada la hipotesis especifica 8.

g) Hipotesis especifica 9

H1: La identidad se relaciona con el desempeno laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024,

Ho: Lz identidad no se relaciona con el desempeno laboral en los operanos de la
Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos, 2024.

Tabla 27.
Contraste de la hipotesis especifica 9

Dezempedio laboral
Rho 0.600
Rho Tdentidad P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p &3 < a 0.05,

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.600 lo cual permite mferir que la identidad tiene relacion
significativa, tipo positiva y de grado considerable con el desempefio en los
operanos de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite inferir
que mientras mejor sea la identidad organizacional, entonces mayor seri el
desempedio de los operanios, quedando comprobada 1a hipoiesis especifica 9.
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CAPITULO V
DISCUSION

51 Discusion de resultados

El propasito general del estudio fue comprobar como el clima organizacional
se relaciona con ¢l desempeiio laboral de los operarios de Minera Caracol SAC.
Como resultado se constato un coeficiente de 0.730 y p valor de 0.0X) de la prueba
Rho de Spearman, con lo que se llego establecer que existe una asociacion positiva
significativa entre el chima organizacional y el desempeiio laboral. Siendo un
hallazgo similar al encontrado por Pacheco (2021) en su estudio corrobord que hay
relacion positiva entre el clima organmzacional y desempeo laboral, con un rs = 0,745
v p =0.000. De 1gual manera, Cuadrado v Rivera (2021) identificéd un coeficiente de
0.884 y p=0.000 dc la prucba R de Pearson, lo que demucstra que ¢l chima
organizacional influye directamente sobre el desempeiio.

Los hallazgos expuestos revelan que existe fuerte correlacion positiva,
sugiriendo que las mejoras en el clima organizacional tienen efecto considerable en
el desempeno de los colaboradores. En suma, Rodriguez y Ramirez (2015) agrega
que ¢l chima orgamizacional esta vinculado con el desempeno del empleado, es asi
que propone a las orgamizaciones wcluir estrategas o medios que recompensen la
fuerza laboral para garantizar a largo plazo el adecuado desempeno de los empleados

en su drea de trabajo,

Por otro lado, la investigacion se planteo como objetivo especifico 1,
determinar la relacion entre la estructura v el desempefo laboral. Los resultados
inferenciales indicaron un cocficiente de 0.820 y un p valor = 0,00X), infinéndose que
la comrelacion es muy fuerte v positive entre los constructos planteados. Resultado
que puede ser comparado con el de Lipa (2020). en su estudio realizado a trabajadores

de una empresa de Lima, llego a demostrar que la dimension estructura esta
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relacionado con el desempeno de un trabajador, siendo un valor de 0.719 de Rho de
Spearman. De hecho, en la teoria se prescnbe que la estructura esta refendo a las
jerarquias, regulaciones y procedimientos que sostiene una empresa (Marin, 2003);
en efecto, si una organizacion tiene politicas muy burocraticas o donde hay
desequilibrio de poder. haria que los desempetios de los trabajadores no alcancen la

eficiencia.

Del objetivo especifico 2, donde se planted determinar que la responsabilidad
se relaciona con el desempefio laboral. Los resultados inferenciales indicaron un
coeficiente de 0.700 y un p valor = 0.000, infinéndose que la correlacion es
considerable y positivo entre los constructos planteados. Hallazgo similar al oblenido
por Pacheco (2021) en su estudio llego a establecer un valor de coeficiente de 0.536
de Spearman entre responsabilidad vy desempenio del trabajador. De acuerdo a la
fcoria, dar responsabilidad implica ceder autonomia a los trabajadores para ¢jercer
una labor (Marin, 2003). en definitiva. dar por encargo una tarea a un trabajador
implicaria que se sienta con mayor compromiso para realizarlo de la mejor manera,

eso refleja que existe confianza en su trabajo.

En cuanto al objetivo especifico 3, en el que se considero establecer que la
recompensa ¢ relaciona con el desempenio laboral. Los resultados inferenciales
indicaron un cocficiente de 0,510 yun p valor = 0,000, infinéndose que la correlacion
es considerable y positivo entre los constructos planteados. Resultado que guardan
asociacion con los de Santamaria (2020), llegando a obtener un valor de 0.605 en la
correlacidn entre recompensa remunerativa y desempenio de los empleados. En el
marco teorico, la recompensa puede ser bonificaciones, utilidades, aumentos y otros
aspectos remunerativos por realizar un eficiente trabajo (Marin, 2003). De hecho,
cuando un trabajador siente que la empresa dispone de un sistema de recompensa,

hara que se comprometa mas en su trabajo para obtenerlos,

Referente al especifico 4, en el que se considerd establecer que el riesgo se
relaciona con el desempefio laboral. Los resultados inferenciales indicaron un
coeficiente de 0.350 y un p valor = 0,000, infinendose que la correlacion es de grado
medio y positivo cntre los constructos plantcados. De igual modo, Lipa (2020),
contrastd que los riesgos tienen correlacion positiva con el desempeio (r = 0.695).
Sobre la dimension resgo, dentro de los fundamentos tedricos se explica que el grado
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en que un trabajador asume retos o tiene participacion en la toma de decisiones dentro
de una organizacion (Marin, 2003). En efecto. cuando el personal tiene participacion
en las estrategias de una empresa, hara que se sienta mas comprometido para lograr

el exito de esas estrategias.

En relacion al objetivo especifico 5, en el que se considerd establecer que la
calidez se relaciona con el desempedio laboral. Los resultados inferenciales indicaron
un coeficiente de 0.580 y un p valor = 0.000, infinéndose que la correlacion es
constderable y positivo entre los constructos planteados. Hallazgo que guardan
asociacion con los de Cuadrado y Rivera (2021), en su indagacion demostro que un
ambiente estable v cilido tiene efectos positivos sobre el desempenio (r=0.963). La
calidez implica la relacion social que prevalece entre los trabajadores y jefaturas de
una mnstitucion (Mann, 2003). cuando existe un ambiente ideal y cooperativo hard
que ¢l trebajador sc sienta comodo para realizar su trabajo.

Sobre el objetivo especifico 6, en el que se considero establecer que el apoyo
se relaciona con el desempeio laboral. Los resultados inferenciales indicaron un
coeficiente de 0.740 y un p valor = 0.000, infiriéndose que la correlacion es
considerable v positivo entre los constructos planteados. Hallazgo que puede ser
comparado con los de Palti (2021), en su indagacién determind que ¢l trabajo en
cquipo s¢ corrclaciona positivamente con ¢l desempeno laboral (rs=0.659).
Conceptualmente, el apoyo dentro de una organizacion es lo que espera percibir todo
trabajador, eso implica sentir el respaldo de su equipo o jefe inmediato { Marin, 2003),
definitivamente, tener el respaldo de sus supeniores o companeros hard que el
trabajador se sienta mas seguro.

Del abjetivo especifico 7, en ¢l que se considerd cstablecer que la norma se
relaciona con el desempefo laboral. Los resultados inferenciales wndicaron un
coeficiente de 0.650 ¥y un p valor = 0.000, infiriéndose que la correlacion es
considerable y positivo entre los constructos planteados. Resultado similar al
obtenido por Pujay (2024) Hegd a demostrar que las condiciones normativas de
trabajo se relacionan significativamente con ¢l desempeiio de un trabajador, con un
valor de 0.827. Las normas institucionales comprenden las politicas y reglar que la
organizacion instaura para regular el actuar de sus miembros (Marin, 2003). En base

a ello, del resultado se puede vislumbrar como aporte que mientras una empresa
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sostenga una norma que promueva la actitud responsable y participative, hara mas
probable que los desempenos sean mejores.

En lo referente al objetivo especifico 8, en el que se considerd establecer que
el conflicto se relaciona con el desempefio laboral. Los resultados inferenciales
indicaron un coeficiente de 0,730 y un p valor = 0,000, clasificado como correlacion
es considerable y positivo entre los constructos planteados. Similar hallazgo obtuvo
Lipa (2020), en su indagacion llego a establecer que la tolerancia al conflicto tiene
correlacion positiva con el desempedio (1 = 0.773). Sobre la dimension conflicto, se
refiere al grado en que los trabajadores y jefaturas toleran las ideas diferentes o ¢l
desacuerdo de un sector (Marin, 2003). Asi pues, mientras prevalezea la capacidad
de aceptar a los demas a pesar de no pensar igual que uno mismo, hara que exista una
mejor convivencia y con ello un mejor desempeno.

Por altimo, del objetivo especifico 9, en el que se considerd establecer que la
identidad se relaciona con el desempeno laboral, Los resultados inferenciales
indicaron un coeficiente de 0.600 y un p valor = 0,000, clasificado como correlacion
es considerable y positivo entre los constructos mencionados. Resultado que puede
ser comparado con el de Pway (2024), quien demostro que el mvolucramiento con la
mstitucion se relaciona con el mivel de desempeno que pueda ofrecer un colaborador
(rho=0.655). En los postulados teoricos se enfatiza que la identidad implica ¢l
sentimiento de pertenencia del trabajador hacia su organizacion (Marin, 2003). De
hecho, cuando un trabajador ha desarrollado la identidad con su organizacion,
implica que estd comprometido con sus objetivos y sus politicas.

Cada uno de los resultados expuestos dejan constancia que el clima
organizacional ¢s un clemento que tienc influcncia directa sobre ¢l desempeiio que
pueda ofrecer un obrero. Segin el modelo tedrico de Likert el desempefio que
muestre un obrero estara influenciado por las condiciones laborales v el clima
organizacional que estos perciben. Asi mismo, se considera que “las organizaciones
deben promocionar un clima participativo para garantizar la eficacia y eficiencia de
sus empleados™ (Rodriguez, 2016, p. 87).

Es une rcalidad que en muchas organizaciones no indagan sobre la
convivencia o dialogo que prevalece con su personal que cada vez mas se muestran

inconformes, no se sienten valorados ni orgullosos, pues minguno resalta el
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funcionamiento de su empresa. El acceso limitado a programas de formacion y
desarrollo profesional también se mamfiesta como un problema v la carencia de
oportunidades para la capacitacion pueden impactar negativamente en ¢l desempeno
y calidad de trabajo de los obreros.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Se determinéd que ¢l clima organizacional se relaciona con ¢l desempeno
laboral de los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos (Rho = 0.730;
p =0.000); confirmandose que, s1 la organizacion gestiona adecuadamente el clima
organizacional garantizando un sistema de recompensa desarrollo profesional,
cspacio de trabajo grato, relaciones interpersonales y autonomia, tendra cfectos
positivos sobre el nivel de desempeio que ofrezcan los operanos.

Se determino que la estructura que implementa la empresa se relaciona con
el desempefio laboral de los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos;
confirmandose que, si la organizacion gestiona adecuadamente la estructura
organizactonal, distribuyendo funciones y responsabilidades de forma ideal, se
tendra cfectos positivos sobre ¢l nivel de desempeno que ofrezean los operanios.

Se determino gue la responsabilidad se relaciona con el desempeiio laboral
de los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos: confirméndose que,
s1 la organizacion gestiona adecuadamente la designacion de responsabilidades
permitird que los operarios se sientan mas seguros v capaces, lo cual tendra efectos
positivos sobre ¢l desempeno laboral,

Se determiné que la recompensa se relaciona con el desempeiio laboral de los
operanos de la Umdad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, si la
organizacion instaura un sistema de recompensas, incentivos, ¢logios o premios a su
personal por sus esfuerzos, tendra efectos positivos sobre el mivel de desempeno
laboral.
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Se determino que el nesgo se relaciona con el desempeno laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, si la
organizacion dispone de una adecuada gestion de riesgos, detectando, previniendo y
afrontando situaciones que pueden poner en resgo la economia, reputacion y
bienestar de los operarios, lendrd efectos positivos sobre ¢l mvel de desempefio
laboral.

Se determind que la calidez se relaciona en el desempeno laboral de los
operarios de la Umidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que. si la
organizacion promucve la calidez en el ambiente laboral, estaria promocionando la
satisfaccion v confort, lo cual tendrd efectos positivos sobre el mivel de desempenio
laboral.

Se determino que la norma se relaciona en el desempeno laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, si1 la
organizacion implementa politicas ¥ normas de trabajo, respetando los horarios v
Jjomadas de trabajo, control de asistencia y otras regulaciones, tendrian efectos
posttives sobre el nivel de desempedio laboral.

Se determind que el apoyo se relaciona en el desempedio laboral de los
operarios de la Unidad Mmera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, si en
la organizacion se percibe el respaldo y asistencia de los jefes, compaileros y de la
organizacion en general, se tendra efectos positivos sobre el mivel de desempenio
laboral.

Se determiné que el conflicto se relaciona con el desempeiio laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, s1 la
orgamzacion dispone de una adecuada gestion de conflictos para solucionar los

problemas y convertirlos en oportumdades de mejora, se tendra efectos positivos
sobre el nivel de desempeiio laboral.

Se determino que la identidad se relaciona con el desempeiio laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, si la
organizacion fortalece la identidad de sus operanios, se tendra efectos positivos sobre
el mivel de desempeiio laboral.
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6.2 Recomendaciones

A los directivos de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, claborar
estrategias que permutan que los obreros aprecien un clima organizacional
participativo, donde puedan realizar sus labores de manera mds eficiente, efectiva y
eficaz, reflejandose en mejores desempenos y productividad de la Unidad Minera
impulsando la imagen de la organizacién.

A las jefaturas de areas, se sugiere implementar un sistema de reconocuniento
que permita estimular los esfuerzos de los obreros en las actividades que desempefian.
Asimismo, se puede implementar plan de incentivos como las becas, bonificaciones,
dias libres, entre otros, para que colaboradores se esmeren mis en su trabajo.

A las jefaturas de dreas. incentivar la cultura de responsabilidad vy respeto.
mediante diferentes actividades como talleres y charlas que tenga el objetivo de
promover los valores organizacionales, ¢l mancjo de conflictos y otras acciones como
el buen trato entre jefes y trabajadores.

A las jefaturas de dreas, garantizar a sus obreros una jornada laboral justa v con
actividades seguras y adecuadas que no hagan sentirlos forzados. para eso es
importante gestionar la prevencion y planificacion de las labores para cada area,
acordes a las habilidades v competencias de cada obrero.

A los directivos de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, se reconmenda
implementar actividades de confraternidad., para  fortalecer las  relaciones

interpersonales v de esa manera, la empatia entre los supervisores y compaieros.

Asimismo, se recomienda que el area de Bienestar Social implemente acciones
inherentes a nuestra profesion que contribuyan a mejorar el clima organizacional de la

cmpresa,

A los profesionales de Trabajo Social en el area de Recursos Humanos, se les
recomienda coadyuvar en la cobesidn social v el bienestar de los colaboradores,
promocionando |a realizacion programas de capacitacion, recompensas monetarias o
no monetanas, responsabilidad colectiva y el respeto de los Derechos laborales en
prosecucion de buscar ¢l desarrollo social, ccondomico vy emocional de los
colaboradores
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Anexo 2. Instrumentos de investigacion

Area de trabajo:

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL
Autor: LITWING Y STRINGER (1968)

Para cada una de las sigultentes afirmaciones su grado de acuerdo
o desacuerdo en relacion a su percepeion sobre diversos aspectos

Wiertdador o Ly entregs trroed 1315293133

de la mstitucion, marcando con mna X en la respuesta que e e lom 1om]
considere mas acertada. g E s
8 -
Y|

[ Demension 1

En ¢sto organizacitu las tarcss ostdn clemsente defindss,

En esin otganizncica las tarces csrdn Kgicansente esmuiuradas.

i ewin organszacitn se e claro quits muds v o ks decisiones.

Conozco claranente las polibcas de esta orgamizacion.

Conozeo clarmments la estruchira organizativa de est argamizacidon

NI W Brie] 9] -

Flb st otgiiizacion no existen mnchos papelecs para bacer las cosas,

El exceso de 1o, detalis admimstrativos y traneles impiden gue Bs pcvas
wkas sean avaluades (tomadas e cucra)

o

Acul l2 peoductvidad se ve afectada por 1a falta de orgenlzacion y planificacion

En esta orgmzacica a vecoes po se tiene clao a quaen repostar.

Nuestra jefatvra mnestra wteres porque las normins, métodos ¥ procedimpentos
estén claros v se cumuplan,

Drmension 2

No nos confinmnos mmcho en pocios wdivadnales en 0313 cagamzacsdn, cass iodo
¢ venlica dos veces.

Nuestra jefatara le gustn e haga hien mu trabajo =n estr venficandolo con
ellos.

Mis supenores solo trwan planes genetales de Jo que debo lnces, del reswo vo soy
respossable por ¢l wabajo realzado.

[E

En esta argmmizacion salpo adelante cisndo jomo la miciativa y trato de lacer las
COSAS PO 1 1S

LS.

Nuestra filosofis enfanzs que lay parsomas deben sesolver bos problemas poe s
fansemas.

16

En esta orgamazackim cumxdo algwen comete un eror siempee hay una gram
canficd de excusas,

7

mmogg-imwumdebsuouqnncsmcbshﬂmdnumm

Demension 3

I8

i esia orgamnizacion exisie un boen sstema de promnocidm quee gvada & que &)
mepor ascienda

19

Las recoenpensis ¢ 0Ceulivos que s meciben e 51 Ofpanizacsin 308 MmayOTes
ee s auenazas y crinicas,

Agud las perscnas son recomnpersadss sepn s desenpedio e o tmbaja

En esia organszacion Ly pmchisisa crilics

En esh orgmizackin no existe suficente recompensa y reconocimiento por hacer
s buen trabago.
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23,

Cuando cometo tn error me sancionan.

24,

1a filosofia de nuestra jelatura s que a kargo plazo progresemos mas i sosuos
Jas cosas lentag, pero cereramente,

T A,

25

Esta crganizacion ba wmado riesgos e los motentos opoenes.

26.

En ¢sta organacitn Kcinos gue o neszos grandes ocasicanknentc para
estar debante de la competencia

27

La toma de decisiones en esta cogamzacsdn se hisce con demasiads precancon
para lograr la mdxama efectividad

Aduai 1a jefanaa se amiesga por una Taena klea

D‘i S 5

29.

Enue ls gente de ests orgamzacion prevalece una aunosfera amustosa.

30.

Eita Organizacion se catacterizi por fener un cluna de trabajo agradable y sin
CTsIcuies.

3L

Es bastante dificil Hegar a conocer a lag personas en esa organizacion.

32,

Las personas en esta organzacion tienden a ser fras v reservadas entre st

33

La relacion jefatum — tabajador tenden a ser agradables.

34.

En esta cegamazacion se exige un rendingento bastate alwo,

35

La jefatra pensa que todo trabajo puedes mejorar,

36.

En ¢sta orpamzacion siempre prosonan par mepoear conlmuamente
renchmiento personal y grupal.

37

Ta jefanira piense gue si las personas estim contenlas & productividad miarchara
bien,

38

Aqui ¢ mas mportante Devarse bien con los demas que fener v buen

Dunension 6

3q.

Me szento orgulloso de mi dessmpenio.

40.

St me eguavoco, Bas cosas van sl para ms supenoces.

11

En ¢sta orgmizacitn la gerencia habla acerca de mis aspiraciones deosro de §a
OTgAIZAcion.

DT ri 7

a2

usmdmodemamimcMnmmﬂmwrdldmmmnmlmh

A3,

Wﬂmmm.mmmwbﬂ difical.

44,

La filosofia de tuestra jefanus enfatiza el Muh:mam(cmoseﬂmm
peTsonas, etc.)

45,

En esta organizackim se causn buena ungresion s uno se manteve callado para
evitar desacuerdos

46,

La actitud de nuestra jefatmra es que el conflicto entre unidades v departamentos
puede sex bastante saludalde.

Dimension &

47.

La jefanua siemnpre busca estimular las discusiones abkertas eotre mdivaduos.

48,

Swamnpre puedo dectr bo que pienso, mzigre no esté de acuerdo con mis jefes.

49.

Lo mas mmportante en la organtzacadm es toanar decisones de ka manera mis
ficil v rapida posible.

Dimensidn 9

50.

La gente se siente orgullosa de pertenecer 2 esta organizacion,

5L

Sseto que soy miembo de un oquipo que funciona bien

52,

Seento que mo hay muchs lealtad por parte del personal hacaa la compaiiia

53.

En esta orgarazacatn cada cual se preocupa por sus propios intereses.
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CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL
RODRIGUEZ RAMIREZ (2015) wdaptado ¥y revisado por Granades y Lora 2020)
L Instrucclones

Se le agradecenia responder & presente cueshonnno de 28 1ems que 10S permtiya fener
T canocimiento acerca de su desempenio laboral dentro de su institucion

Mirque con mma (X) dentro del recuadro la alternstiva que mas aproxinne a su realidad eo
donde se considera que In siguiente escala:

Nunea =0 A veees = | Frecuentemente = 2 Siempre = 3

Dimeusion 1 Resporrssbilidad
L Se prommmeve Iy peneracadn de idess creativas ¢ moavakers

b
-

Se sieme febr poc los resnhados gue loge en su tmabajo

- Ofrecon rexonizsentacion de manem precsa ¥ oporrmie

e Exxare motivacs{n parn un toen &sappeio an bas Mbores dnrms

3| L evatuncsén que se bace al trabajo ayuda & pecicere Ins tares

6 Cumplir oo fas tareas darns en of oobajo permee of desamollo perscaal
T | Seprommens s slres sivelss e desengens

$ Reuliza el mabao en ¢l tempo ssablecido v s encees

% | Puede tribajie de foans independiente

Dimension 2 Tiderszgo

10. | Produce y realiza su tralsjo en fooms mewodics y ordenads

11, | Cumple con e borario ¥ registra puntmalidad

12, | Asumne con responsabiidad ks conseowencias megativas de am accicnes
15, | Larespoessabilidad del puesto e clarmomente definsdn

14, | Consulta oportunanerte of jefe sobeg canbios que Jos afocton drectynentc

15 Ouiple cos ko obpenvos demostrando indeative en la sealizacidn de
"L actividades em tiemipo indicndo

ﬂ mtin Pagina 93 of 107 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3192931336
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16. | Seantcips = s secesidndes y probiensas frturos

7 Reacciomn efectvamente v de fonna calmada frente s dificultades o
" | situnciones conflictvas

18, | Responde de forma ¢l y opormnn dodas del perscoal de b mstimicion

Dimension 3. DesarroBo personnl

19, | Demuestra respeto 3 sus jefes y compaseros de tralapo

200 | Valors ¥ 1espeta 193 iders & Todo el agupo & iriajo

21 | Eltabygo qoe reakzn peomie desagrollar al mdxioe sos capaddades

2. San_mmumoalmbin.hnphmmmommummddomda

trabajo

23, | Serecibe preparacién necesarin para sealizar el cambio

24, | Lo yefos prommeven Ins capacitnciones

25 | Suiekejo pernute desanvlase grofesionalngsss y g sus et

26 | Laipsntucon preamese o desamolio persanal

Pt Aptica 1a experiencss, capmidades y conoswuekn adquiridos demostiados
| resuhados

28 | Serecbes preparacion pere realizi el antago

Pagina 94 of 107 - Integrity Submission
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Anexo 3. Validez de los instrumentos
Analisis factorial del Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

La validez del instrumento fue calculada por los mismos autores principales a través del
Andlisis de varianza de un factor para identificar diferencias entre las dimensiones del
cuestionario. Al llevar a cabo el se determind que si existen diferencias entre las medias de
las escalas, los resultados reportaron diferencias estadisticamente significativas
Fi(1,8)=13.53 y un p<0.001, siendo suficiente para el autor para ser consignado como valido.

Figura N.* 1, Promedio de puntuaciones jerarguicas. porcentuakes de las escalzs de clima orgam-
zaciomal (N = 49).

100
6757
62.31 585 60 14
i 483
s %367 44.56
0

Estuctura
Responsebiidad
Recompensa
Respo

Calk

Apoye
Estandares ¢
desemoe’o
Conficto
Mdertidad

HL8)=13.55 p<O.l
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Validez del Cuestionario de Desempefio laboral de Rodriguez y Ramirez adaptado
por Granadosy L ora (2020)

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXFERTOS: ANALISIS DE CONCORDAMNCIA ENTRE JUECES

iteemis Criterios H® de Jusces
1 2|3 |48
1 Los nstumentas recogen informacian gue penmie 1 I HERE 1
dai respussia a3 bs pobleras de inveshigacdn
K Los msirumamas propuesios responden a los 1 1111
ot dd sstudio
3 La esinickir de s rsmumentos son afsousdas 1 1 1 1 |
. Los reacives de los instrumenios responcen a la i Tv]1]1
operaconalzacion de las varables
5 Lo secusnoiss preseniadas en los insiumsnica 1 T BEBNENE
facitan sus desanmlios
] Loe reacivea o Rame son diaine y enbandinles 1 HERERE
T £l riamem de fams san ko adecisdos pars &S 1 111111
apbceiin oo los ingtnumantos
Tolad T T|IT|T| 7
Ta
b= rayrd 7100
b = (Srada de CORCOMARNCI BRiTE JUBCAS;
Ta = n® olal 4= aceerdos
Td = n* lolal de desscusnios.
IR
T el
4
b= 1
T

Gorfigenle de oonoordanda (GG = 1000
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Anexo 3. Calculo de confiabilidad
Alpha de Cronbach del Cuestionario de Clima Organizacional realizado por Marin

(2003)

Yierttader o by entrega trmoed 1315293130

ANEXO C.- Cdleulo del cocficiente de confishiltidad Alpha de Croshach de la variable

Clima Oryeaizacional

TR mMethod 1 (wjace sdver) will Do used for thiw amnglysiy seesss

RELIABILICY

Statiallcs for

SCALE

RELIASBSILITYTY

Iteém=total Statintirs

ESTL
EST1AQ
EST2
£3T3
ESTS
E5TS
EST8
(=) o
st
(= )
RE3L
RESLY
AES1Y
RES14
KES1S
RES1S
RES1?
RECI®
RETL®
REC20
AECZ]
REC22
el
R1T24
a1z
RIED€
RIESY
KIEZ8
LhLIA

Soale
HWoar,
LI Ttem
Mlietea

13%, 6250
135,874
135,775
133, 6250
135,450
135, %250
1)6,0000
1345,7880
135,6750
135,6CQ0
1715, 8500
135, E500
136,000
1%, %500
13%, BOD)
136, 0250
126, 0100
136, 3000
136, 1500
1286, 1500
135, 950
136, 1000
136, 0250
136, 1002
138, 3000
133, 6750
135, 8500
194, 0500
135, 6250
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Mear
13%, 4500

A

h

NALYSIS - ECALR
N of
Vazlance Etd Dev Varisoles
A%, ra10 17,3130 i3
NALY SIS - ACALY
Josle Lorrectesg
Varianos Tvem-
L [tum Total
v leted Corralation
QEL, 2347 56042
206, 291% 3200
200, 94583 5863
281,680 + KOS1
252,768 V2395
20,6040 . 4000
20,4872 23334
283,2179 LT
284,58390 ) 5826
285,7077 . 3560
01,1256 - 0718
103, 468 - 1512
J0Y,087%2 -, 3060
292, 007 RS TR
83,6583 Al ]
252, 6404 12555
286, 2763 4502
18,0256 PSRN
277, 4648 L1063
281,9769 3541
286, 591 L4810
U6, 2574 4519
295, 3583 JLleos
260, 4000 15828
84,0030 6305
4, 1737 2784
ZRE, 2y L9028
0%, 6139 #2001
ZBE 3342 . 2446

A LPERM

L P KA

Alphe
if Jten
Dalated

» 3003
2 3032
PR P LY
'w"'
9103
» 309
F 204
900
J80TE
9088
S R
PR
3158
L
304
¢ 2108
. Moun
. o873
90058
3072
9080
LR
09128
«F095
R0
N300
» 308E
, 40494
s 9084

I
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J#mcwnm

G



7] turnitin

7] turnitin

Pagina 98 of 107 - Integrity Submission

CRLID
CALJL
CRLIT
CRLIL
KPOEa
APD3G
APOIE
APD3T
AFOZHE
AP
DES40N
DES41

155, BOGD
135, 7500
1E8, GBDD
135, 6750
1%, RZHNO
135, 3750
135,775
L35, 6500
135, TS0k
11%, 0800
136, 200F
135, 3500

BEELIARARBILIT

Item-total Ztaciatiss

DES4Z
CEZA3
CEE44
COHLS
COHES
Crinal
Cobdn
CONe S
1050
IOEST
IDES2
IDER]

Felisbility Coaffi=iants

H of Cases =

Scala
Hian
if Teem
Do Lt acd

135, &000
135,450
135, 87540
135, 7250
156, 300
136, 350
1 35,8750
E316,0F50
L35, 8000
L35,6500
135, 6000
13,2250

ad, u

Rlphs = +3111
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ZEBE, HhEL 5680
Rl e ;AB5T
291, 0534 e L1
LI Tad T
g0, TTas LCALEET
288, 307] AT
2ah, b13Z BEEA
ZBE, 3§72 4403
fBh, TRL3 sA25%
NG, 4595 -,0E837
298, E308 SO16R
FRT, FoaS JAER4
ALY =1 5 - BECALE
Scale Corrected
Variance Izam-
1F TEan Total
[=letad Corealat L hm
JU3, 4574 5539
2845, 3327 1344
2TTx1891 E5E6
2241532 L1838
01,5051 =956
294, 6436 +L1iTH
288, 3666 A3
11, 3971 -, 0230
284, 8521 rala3
76, e CATIR
2%, 5024 2112
Z09, 2558 s I9AS

B of Itenn = 53
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JBOTS
L3690
LBy
-1
LB
L3096
L3081
. SO0
L3031
127
L
A TaliE]

(A L F Ul _Aj

Alpha
LT Itan
D=lated

3077
v I0%]
« J0EZ
o Y
L
L9115
» S0
«3L37
« 50T
« 2020
PHLIG
2094
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17

Alpha de Cronbach del Cuestionario de Desempeno Laboral de Rodriguez y Ramirez
adaptadoe por Granados y Lora (2020)
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Estadisticas do Nabilidad
Alfa de Crondach basada an
Ata 8 Crontach AleMANInG SN N 036 el amanng
Estadianco de emanics
[R¥
DESEMPERO LABORAL oot
Moda | estande N
T | 56 promusve & ok (G0 M eas CIeivaG € T oveoo i 555 ear 20
2 | Se ciome feltz DOf 105 reSUTa008 QUE KON &0 Su DD L0 081 20
% | Odeocen retroalimestacon de maners procsa ¢ oporiura 10 2 21
© [ EnaR MOIacon [ra i Dien 0RCATIDAND &% (38 0CreE DIMNAE |y 4e éﬂ-f 20
5 | Lo evaluacion ows se tace al trabujo ayuda @ mecrar lss treus 340 53 20
& | Cumpiir con las tareas dlanas en of Uabae pemine of desamralio
personyl a0 9 20
T | 50 promutve 1os aitos tiveles 0e desempenc 515 P 20
b | Realon of nbap an el Sampo establcdo y s eronme: 365 e 20
D | Pueds rabajar ¢e loma Fdepandania ™ sa7 20
10 | Produse y rewics e e s an 1omms metsd ica y ordersat 4170 a5t 20
11 | Cumpie con sl NOMrD y MgIRra purnalona 150 781 20
12 | Asarres con responsabiicad los consotesnciss veg etivas G sus i
acdtas L0 Ll 20
15| La reeporaabidicad dol secelo sutd divaminis delnda 345 04 20
12 | Informa y consulta opemramante M jofe Sotre ZamDios que 106 age 76 28
9 GON % OWEInCS CENONNIG INCHINE ©f & eahlacin
de acividodes en tempo indicade a8y 20
15 | Searicpa a 2s necesdades y prodemas [uiuios 220 a1 20
17 | Reacoora efectvamende y de fonmss calinada frenie 2 dGcullades 5o B
0 stuncones cord cirne 2% o 2
18 | Responde de forma clara y oporuna dudas del personal dela
e 4520 IR 2z sz | o | 2
19 | Demustina respeio 5 SUS [#ia y COmpansrns de rabigs 00 735 20
20 | Vaicre y ruspeta les e de todo ef oguipo de ubejo 529 a5 2
21 | B watojo que reaiiza perméle cesarmolior o mdseme sus 330 7% 20
22 | Se muesina Aerto ¥ cambio, IMPEMmEnanos NUevs mecdologiss
a0 8Lap o o =
23 | 55 T0CDA DIEpATAGON NECALINS BATS MRS B CrniN 280 94 20
24 | Los wlon promusver i Cipaciacones 310 Foed 20
25 | SuITRhA pANMEa SAAAMCHRA PICIRSIONAMANTA | IO0rar Uk
mietas Lo J95 a0
20| Ca vathucn promusve ol Sesancie person s 280 a3 a0
7 | Apficn ln axpanencn, sapasdades y concesyinnio adqundox
demosiracion en resultases 318 T4 20
25 | Se reabe mepaacon nam iz of rabajo 115 745 20
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