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RESUMEN

Objetivo: Determinar el clima organizaciona se relaciona con e desempefio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC. Materialesy métodos. Se realizd un estudio
de disefio cuantitativo, relacional y no experimental, con una poblacién de 100 trabajadores
que fueron encuestados utilizando el Cuestionario del clima organizacional de Litwin y
Stringer adaptado por Echezuriay Rivas (2001) y e Cuestionario de Desempefio labora de
Rodriguez y Ramirez adaptado por Granados y Lora (2020). Resultados: Se hallé que €
56% del personal aprecié como regular e clima organizacional, 34 % nivel malo y 10%
nivel bueno. Sobre el desempefio laboral, se hallo que el 66% presentd un nivel promedio,
24% nivel bajo y 10% nivel ato. Por otro lado, del estadistico de Rho de Spearman se
estableci6 que el climaorganizacional tiene correlacion positiva, considerabley significativa
con el desempefio 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), norma (rs=0.820), (rs=0.650),
conflicto (rs=0.730) eidentidad (rs=0.600). Por eso, se concluy6 que el climaorganizacional
tiene relacion con el desempefio laboral del persona de la Unidad Minera Caracol SAC -

Chunchos.

Palabras clave: Clima, desempefio, 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 workerswho were surveyed using the organisational climate questionnaire
by Litwin and Stringer adapted by Echezuria and Rivas (2001) and the work performance
guestionnaire 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%
alow level and 10% a high level. On the other hand, from Spearman’s Rho statistic it was
established that the organisational climate has a positive, considerable and significant
correlation with work performance, with a coefficient of 0.730 and p = 0. 000, as well asthe
dimensions of structure (rs=0.820), responsibility (rs=0.700), reward (rs=0.510), risk
(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 organisationa
climate isrelated to the work performance of the personnel of Unidad Minera 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 a
colaborador valorado, asimismo tener condiciones idoneas paratrabajar 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 al canzar |0s objetivos organizacional es.

De hecho, la carga de trabgjo, las horas extras no remuneradas y la presion por
alcanzar objetivos son desafios comunes que afectan el bienestar de los trabajadores. “La
falta de reconocimiento y apoyo institucional contribuye ala creacion de un entorno laboral
negativo, afectando la motivacion, identificacion y compromiso del personal,

consecuentemente, el desempefio” (Quifiones et al., 2021, p. 1545).

En este contexto, es conveniente el desarrollo del presente estudio que esta orientado
arealizar un diagnéstico de como se percibe e clima organizacional y su relacién con €
nivel de desempefio que ofrecen el persona obrero de la Unidad Minera Caracol SAC —
Chunchos. Parallegar a€llo, laindagacion fue estructurado en |os siguientes capitul os seguin

lanormativa de la universidad:

Comienza con € capitulo |, comprende €l problema, justificacion, delimitacion y
objetivo que hace particular ala presente indagacién. Capitulo |1, comprende todo sobre los
fundamentos tedricos y filosoficos. Capitulo 111, comprende e lineamiento metodol 6gico
gue incluye la poblacion, disefio, técnicas y procesamiento de datos. Capitulo 1V, se aborda
todo lo concerniente a los resultados a nivel descriptivo e inferencial, Por ultimo, esta el
capitulo V, que incluye la discusion, conclusion y recomendacion que se elaboraron en

funcion alos objetivos de estudio.

XVi



11

CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion delarealidad problematica

El Clima Organizacional (en su abreviatura CO) es algo que se ha estudiado
desde hace décadas y surgié del descubrimiento de que e estado mental de un
trabajador puede afectar el desempefio de una empresa. Las malas condiciones de
trabgjo incluyen alta rotacion, baja productividad, tardanzas, actitudes negativas,
incumplimiento de las metas y ausentismo. Estos "sintomas’ suelen estar presentes
en esos ambientes de trabajo insalubres e incluso pueden ocasionar el declive de una
empresa (Rodriguez et al., 2020).

En la actualidad, no hay énfasis en €l bienestar de los colaboradores dentro
delasorganizacionestal esasi que en muchas no se implementan estudios que midan
la satisfaccion del colaborador, considerando que la eficiencia y desempefio del

mismo depende de las condiciones que se les brinda durante lajornada laboral .
Seguin Chiavenato (2007) dice:

Dentro de laidealizacion industrial prevalecia el concepto que la calidad y cantidad
del trabagjo se logra a través de las méquinas, no consideraba una vision con la
eficiencia de los colaboradores, por ese motivo, antiguamente no se tomaba como
prioridad la importancia del clima y desempefio de los trabajadores dentro del
sisema productivo, lo que producia un aminoramiento en € 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 érea o las condiciones laborales que se les brindaba para llevar a cabo
las tareas; hoy en dia la percepcién con la que son vistas los colaboradores ha

cambiado ya que son considerados parte fundamental del proceso de produccién y



existen proyectosy leyes que respaldan el buen trato, condiciones Optimas de trabajo

y reconocimiento que deben cumplirse en su totalidad.
Murray (1960) plantea dos teorias:

EnlaprimeraTeoria X, losdirectivosy administradores de empresa piensan que los
colaboradores sol o tienen 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 trabgjar (p.3).

En una perspectiva actual del trabajo dentro de las organizaciones se puede
identificar las teorias planteadas ya que existen muchos colaboradores que trabajan
muy bien bajo presion y solo cumplen con sustareas si tienen a alguien que los esta
supervisando asi como también se pueden ver colaboradores motivados alos que les
gusta cumplir con sus tareas y esa es la gran diferencia entre los diferentes
profesionales que se contraten dentro de la organizacion y para que e personal
desarrolle de manera 6ptima 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 motivaciones 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

funcion laboral y en el sistema socia (p.386)

En el proyecto se aborda sobre el CO y el desempefio laboral; variables que
no son tomadas en cuenta dentro de las organi zaciones por |o que se ve colaboradores
desmotivados o centros de trabajo con un climamuy hostil; parapoder considerar la
medicion del clima organizacional no solo setiene en cuenta el area de trabajo si no
las condiciones que son otorgadas para que se redlice e desarrollo de la actividad,
también se debe tener en cuenta que se considera € sentido de pertenencia, las
compensaciones y reconocimientos, laigualdad de oportunidades, |as oportunidades
de desarrollo personal, las relaciones entre los comparieros de trabajo y cuando se
habla de desempefio laboral se entiende como la calidad de trabajo que cada personal

aportaal desarrollo de sus funciones por un tiempo especifico y para obtener buenos



resultados en la medicion del desempefio laboral se debe otorgar condiciones; es
muy comun escuchar por parte de los supervisores o jefes de area “tal trabajador no
rinde, busguemos su reemplazo” pero no evallan el motivo por € cual el colaborador
no desarrolla su tarea al 100% y muchas veces es por €l trato que reciben por parte

delosjefesy las pocas condiciones para que efectlien sus tareas.

Seguin una nota obtenida del diario EI Comercio (2018) en una encuesta
aplicada por Aptitus en el afio 2018 en & Pert un 86% de ciudadanos afirmo que si
renunciarian a su trabajo si apreciaria un inadecuado clima organizacional y €l 19%
indica que ello no afecta en sus funciones. Se indica que las organizaciones poseen
estrategias claras para atender las necesidades de sus usuarios, pero no todas las
empresas tienen un plan claro pararetener € 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 a estudio desarrollado a colaboradores peruanos se puede sefial ar
gue para ellos es muy importante que su organizacion mantenga un clima
organizacional saludable donde se respeten los horarios de trabgo, las
remuneraciones y se promueva la linea de carrera, los reconocimientos y ascensos
internos. Es fundamental contar con un buen CO para de esa manera promover €l

desempefio laboral de sus empleados.
Bittel (2000) define:

El desempefio puede ser influenciado por las expectativas que posee € persona en
relacion alas funciones que realiza, deseos de armoniay sus actitudes haciael logro.
Ese desempefio se asocia con los conocimientos y habilidades que apoyan las

acciones del trabgjo, en pro de alcanzar |as metas empresariales.

Asimismo, Chiavenato (2000) conceptualiza que el desempefio corresponde
a las acciones observables de los colaboradores que son importantes para la
consecucion de las metas organizacionales. De hecho, advierte que un éptimo

desempefio serialafortaleza mas transcendental que posee una empresa.

A veces, los problemas de rendimiento no son intencionales y se pueden
solucionar con unaguiasolida, mientras que otras formas de bajo rendimiento laboral
reflgjan problemas mas profundos, como lafalta de compromiso y cOmo se siente el
empleado con respecto a su trabgjo (Pradaet a., 2020).



Existe una amplia asociacion entre € clima organizacional y el desempefio,
ambas variables confluyen para el adecuado funcionamiento de una empresa; hoy en
dia pasamos la mayor parte de nuestro tiempo en nuestros centros de trabajo por lo
gue es considerada nuestro segundo hogar, donde se establecen relaciones laborales

gue favorecen en el logro de los objetivos de la organizacion o su debilitamiento.

Relacionando lo anteriormente descrito, el temadeinvestigacion sedesarrolla
enlaMineraCaracol SAC, que es una pequefiaempresadedicaalaextraccion de oro
y otros minerales como la platay € zinc en bajas cantidades; surge la necesidad de
estudiar el clima organizacional y como ello puede relacionarse con € desempefio
debido alaatarotacion de personal; indagar lasrazones por lacual €l personal decide
presentar su carta de renunciacon solo un mes de trabajo; al realizar indagaciones de
forma verbal muchos de ellos mencionan € sistema de trabagjo, € trato de los
supervisores, la alimentacion, la remuneracion, las condiciones de habitabilidad; es
por tal razén laimportanciade hacer € estudio para conocer lasfalencias que setiene
como organizacion y levantar las observaciones procurando el bienestar del

colaborador mejorando de esaforma el desempefio labora de cada uno.

Se observé una serie de factores que afecta notablemente e clima
organizacional de la Minera Caracol y € desempefio del personal como: Ambiente
de trabajo hostil, favoritismo hacia algunos colaboradores, discriminacion salarial
(personas teniendo la misma experiencia y dominio en € campo con diferentes
sueldos), hostigamiento laboral, faltade identidad de pertenencia, de reconocimiento,
de motivacion, rencillas entre compafieros de trabajo, no contar con los medios para
redlizar las tareas encomendadas; la problemética descrita afecta en el desempefio
laboral del colaborador ocasionando la desmotivacion y promoviendo problemas
entre compaferos de trabajo que posteriormente da inicio a una comparacion de

condiciones brindadas por parte del empleador a cada colaborador.

Existe investigaciones redlizadas en otras organizaciones donde se 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, a readizar un contraste con la realidad de la poblacién a estudiar 10 méas
probable es que los resultados que se obtendran al aplicar el cuestionario no seran

favorables por |o que habra que plantear opciones de mejoras progresivas que genere



en € colaborador capacidad de pertenenciay que laidea de desarrollar e trabajo no
sea solo por obligacion sino por e gusto que genera poder cumplir con su actividad.

Frente a ello, es que nace la iniciativa de estudiar el clima organizacional y
su correlacion con el desempefio laboral del personal operario por las actitudes y
comportamientos por |0 ya expuesto.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problemageneral
¢En gué medida el clima organizacional se relaciona con €l desempefio
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 desempefio laboral en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?

¢En qué medidalaresponsabilidad se rel aciona con el desempefio |aboral

en los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?

¢En qué medidalarecompensa se relaciona con el desempefio laboral en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?

¢En qué medida € riesgo se relaciona con € desempefio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?

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

¢En qué medida el apoyo se relaciona con € desempefio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?

¢En qué medida la norma se relaciona con el desempefio labora en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?

¢En qué medidael conflicto serelacionacon e desempefio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024?

¢En qué medida |la identidad se relaciona con el desempefio laboral en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 20247



1.3 Objetivos delainvestigacion
1.3.1 Objetivogeneral

Establecer que € clima organizacional se relaciona con €l desempefio
laboral en los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

1.3.2 Objetivos especificos
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Establecer que la estructura se relaciona con e desempefio labora enlos
operarios de laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

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

Establecer que la recompensa se relaciona con € desempefio laboral en

los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Establecer que € riesgo se relaciona con € desempefio laboral en los
operarios de laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

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

Establecer que € apoyo se relaciona con € desempefio laboral en los
operarios de laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Establecer que la norma se relaciona con e desempefio laboral en los
operarios de laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

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

Establecer que laidentidad se relaciona con el desempefio laboral en los
operarios de laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Justificacién delainvestigacion

Justificacion teorica, lainvestigacion posee valor teorico, pues|os hallazgos

permiten abrir nuevos conceptos, metodologias, sobre las variables. Ademas, se
obtuvieron resultados actualizados que contribuyeron a ampliar el conocimiento en

el campo administrativo de la Unidad Minera Caracol SAC-Chunchos.
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Justificacion préctica, en cuanto a las implicancias practicas, € estudio
permite tener un panoramaclaroy asi mismo reflejo el estado actual delas variables,
asi se plantean medidas e intervenciones correctivas ante los problemas detectados
en cuanto alas variables abordadas, esto busca tener colaboradores satisfechos en la

empresa.

Justificacion metodoldgica, se siguid una linea metodol 6gica cuantitativa y
relacional para garantizar la objetividad del estudio. También, se apoyd en estudios
validados a nivel nacional e internacional y parala recopilacion de datos se empled

cuestionarios validados y confiables.

Justificacién social, €l estudio demostré que e clima organizaciona estuvo
relacionado con &l desempefio del personal de la Unidad Minera, teniendo en cuenta
gue lalabor que realiza el personal no solo es de desgaste fisico sino también mental
yaque setrabajapor un sistemaatipico y tedricamente hacen dela unidad su segundo

hogar porque es donde pasan la mayor parte de su tiempo.

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

Temporal, € estudio se efectud dentro del periodo de febrero — junio del
2024.

Viabilidad del estudio

Institucional, se cont6 con las autorizaciones correspondiente de la empresa
para redlizar la investigacion, ademas por haber laborado, tendré e apoyo de los
colaboradores pararealizar €l estudio.

Material, no se empled mucho recurso material (hojas y lapiceros), con lo
cual no se afectd en lo econdmico alainvestigadora.

Financiero, fue viable debido a que los costos econdémicos seran asumidos

por € investigador.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones inter nacionales
Toctaguano (2024), en Ecuador, redizd su indagacién titulada: Clima
organizacional y el desempefio de los obreros de la Cooperativa Indigena SA.C.
Buscd demostrar que el nivel de clima organizacional se correlaciona con el
desempefio de los obreros. EI método se basd en un alcance no experimental, de
campo Yy descriptivo, con una poblacion de 18 obreros. En sus resultados llegd a
revelar que e 56% de los obreros acanzé niveles muy buenos de desempefio y que
el 72% calificd como muy malo el climaorganizacional. De otro lado, a desarrollar
la prueba chi2 I1eg6 a establecer un p = 0.000, dejando constancia que la correlacion
entre los supuestos es significativa. Por eso, [lego a concluir sefialando que € clima

organizacional estuvo fuertemente asociado con el desempefio de un obrero.

También, en Ecuador, Lopez (2021), efectu6 su estudio: Clima
organizacional y desempefio detrabajadores de unainstitucién publica. El propdsito
fue conocer si el clima organizacional puedeincidir sobre el desempefio del personal
administrativo. Fue de disefio transversal y tuvo a 55 trabajadores como poblacién
gue fue encuestada. El resultado fue que & 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, € 65% del personal
administrativo sefiala que siempre coordina con su jefe y un 28% reconoce que la
comunicacion es muy importante en una organizacion. Se concluy6 que € clima
organizacional Ilega aimpactar en un nivel positivo y fuerte sobre el desempefio del
personal (p=0.000).

Deigua manera, Santamaria (2020), en Ecuador, efectud su estudio: Clima
organizacional y desempefio de los colaboradores de la empresa Datapro SA. Quito.

Su objetivo consistio en demostrar que e clima organizaciona puede llegar ainfluir



sobre el desempefio. Se empled un disefio cuantitativo y se tuvo una poblacion de
106 colaboradores. El resultado fue que la comunicacion mostré correlacion alta con
un valor de 0,68; asi mismo, se identifico que e flujo de comunicacion ascendente y
descendente fueron las variables con mayor impacto y que €l trabajo en equipo puede
afectar €l nivel de produccion (rs=0,611), a igual quelas remuneraciones (rs=0,605).
En conclusion, se establecio que e clima organizaciona puede llegar aincidir sobre

el desempefio.

Deformaparticular, Oliveraet a. (2021), en Paraguay, desarroll6 su articulo
cientifico: Clima organizacional y €l desempefio de los trabajadores. Su propdsito
fue corroborar si e clima organizacional se asocia con e desempefio de los
colaboradores en cargos operativos. Su disefio metodologico fue descriptivo, se
trabaj6 con la poblacion total de 80 colaboradores. Se llegb a establecer que € 44%
de trabgjadores calificO como adecuado € clima y e 56% mostré desempefio
adecuado. También, se establecid un p valor de 0.029 de chi2. Por 1o gue se concluy6
gue €l clima organizacional tiene correlacion alta con el desempefio de los operarios,
pero existe necesidad de reforzar lo relacionado a bienestar del colaborador y la

motivacion.

Brito et a. (2020), en Colombia, desarroll6 su articulo cientifico: Clima
organizacional y desempefio del personal en una empresa de servicio. Su propoésito
consistié en corroborar que el clima organizacional puedeinfluir sobre el desempefio
de los trabajadores. EI método se basd en un enfoque cuantitativo; teniendo a 90
colaboradores de poblaciéon. Se hallé que un 96% de encuestados sefialaron que
quieren un liderazgo participativo, donde se le puede consultar e informar sobre
opiniones o comentarios, ademés, que la exigencia sea consciente y positiva; sin
embargo, el 18% opina que no consideraria adecuado que su lider sea exigente.
Concluyo que €l clima organizacional es apreciado por la mayoria de encuestados
como optimo y que su preferencia es contar con un jefe con liderazgo participativo

que promueva €l trabajo en equipo.

2.1.2 Investigaciones nacionales
Pujay (2022) desarrollé su indagacion sobre: Clima organizacional y
desempefio de los trabajadores de la Agencia Agraria Canta. Su propésito fue

comprobar que € clima organizacional esta correlacionado con €l desempefio del



trabgjador. El lineamiento metodoldgico se caracterizé por ser de alcance
transeccional y relacional, siendo de 5 trabgjadores su muestra. Como resultado
general preciso un valor de 0.98 de correlacidn entre los constructos, infiriendo que
la relacion era positiva media. Asi, se llegd a concluir reafirmando que € clima

organizacional se correlaciona con el grado de desempefio que brinde un trabajador.

Pacheco (2021), en su tesis sobre: Clima organizacional y desempefio en la
fundacién bienestar naval de Lima. Tuvo como propdsito el reconocer que €l clima
organizacional puede relacionarse con € desempefio entre €l personal. El método fue
relacional y cuantitativo, teniendo a 30 trabagjadores como poblacién. En sus
hallazgos revel6 que e 60% de los trabajadores aprecio como regular e clima
organizacional y el 57% mostro desempefio de nivel medio; ademés, se obtuvo unrs
= 0.745 y p =0.000, considerando que la relacion es positiva entre |os fendmenos, a
igual que las dimensiones de productividad (rs=0.528), responsabilidad (rs=0.536) y
y trabajo en equipo (rs=0.724). Se finalizé concluyendo que € clima organizacional

se correlaciond con e desempefio laboral.

También, Cuadrado y Rivera (2021) realizé su estudio: Clima organizacional
y e desempefio de los trabajadores de perforaciéon y voladura de la UM San
Cristébal. Su propésito fue analizar si € clima organizacional puede influir sobre el
desempefio. Su metodol ogia fue relacional — cuantitativay fueron 30 los trabajadores
gue integraron la poblacién. Se hallé un rs = 0.884 y p=0.000 de la prueba R de
Pearson, lo que demuestra que el clima organizacional puede impactar sobre el
desempefio; a igual que las dimensiones de relaciones (rs=0.577), autorrealizacion
(rs=0.629) y estabilidad (rs=0.963). Asi, como conclusion genera se determiné que
el clima organizacional es una componente fuertemente asociada al desempefio del
trabagjador.

De igua manera, Palti (2021) redizd su estudio: Desempefio y clima
organizacional segun los colaboradores de Provias Descentralizado de Lima. Busco
corroborar que el clima organizacional se asocia con € desempefio. EI método fue
relacional, siendo de 50 colaboradores su poblacion. Como hallazgo se revel 6 que el
56% aprecio como regular €l climay que el 58% mostré desempefio de nivel regular.
También, obtuvo un p = 0.000y rs= 0.754 de la prueba de Pearson, considerado que

hay relacion positiva entre los dos supuestos, inclusive, las dimensiones de

10



motivacion (rs=0.657), trabajo en equipo (rs=0.659) y comunicacion (rs=0.740). Se
concluyé que e clima organizacional puede relacionarse efectivamente con el

desempefio.

Lipa (2020) efectu6 su estudio: Clima organizacional y desempefio de
trabajadores de la MYPE Voltrailer de Huachipa. Su propésito fue contrastar si €l
clima organizaciona se correlaciona con e desempefio. Su método se enfocd en un
disefio cuantitativo — correlacional y tuvo a 85 trabajadores como poblacion. En los
hallazgos se confirma de la correlacion positiva considerable entre las variables;
ademés que las dimensiones de apoyo fueron apreciadas en un nivel alto (56.5%);
también, e clima organizacional se sitio en 60.0% de nivel ato y e desempefio
laboral en un 70.60% fue bueno. Se finaliz6 concluyendo que € clima puede

relacionarse positivamente con el desempefio (p=0 <0.05y rs 0.772).

Galarreta (2020) realizé su estudio sobre: Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de MiBanco Agencia Areguipa. Su propdésito fue andlizar s €l
clima organizacional llega a influir sobre el desempefio. EI método se baso en un
disefio cuantitativo y tedrico, con 19 empleados como poblacion. Su resultado fue
gue e 44.4% del personal afirmo que e clima organizacional eraregular y que €
56% apreci6 como promedio € desempefio. Se pudo concluir que € clima

organizacional si influye sobre el desempefio que pueda mostrar un empleado.

2.2 Basestedricas

2.2.1. Clima organizacional

Del aporte tedrico de Marin (2003) se considera que €l clima organizacional
implica las apreciaciones compartidas que poseen |os trabajadores de una empresa
acerca de los procesos organizacionales como las politicas, liderazgo, relaciones
sociaes, trabgjo en equipo, remuneracién, normas, entre otros asociado a su

funcionamiento.

Deformasimilar, Chiavenato (2007), explicaque &l Clima Organizacional se
entiende como la percepcion gque poseen los colaboradores en funcién al ambiente
fisico y procedimientos a seguir dentro del lugar de trabajo, |0 que supone que este

ambiente puede gercer influenciaen su experiencia laboral.

Comunmente, €l clima organizacional es abordado como la apreciacién que
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tiene la persona sobre la organizacion donde se desempefia y la impresion que ha
formado de ella en comparacién con aspectos como la recompensas, estructura,

infraestructura, autonomia, entre otros.

Desde e punto de vistade Chiang et al. (2010), se trata de caracteristicas que
perduran en el tiempo y son percibidas por |0s trabajadores, teniendo impacto en sus
conductas. Pueden ser definidos a partir de los valores relacionados a conjunto de

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

El clima organizacional nace de la interaccién entre la organizacion y sus
empleados, influenciado por las funciones que gercen como parte de sus roles
laborales. Dichainteraccion puede tener impacto positivo o negativo en € ambiente
de trabajo (Brunet, 2011).

Por ultimo, Olivera et al., (2021) explica que para evaluar € clima
organizacional debe tenerse en cuentala armoniay satisfaccion entre los empleados
de una empresa, basandose en su interaccion con diferentes escenarios que pueden

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

Al redlizar la revision de bibliografias fisicas y digitales, se encontré las
siguientes teorias que tratan de explicar € clima organizacional, los cuales se

profundizan a continuacion:
TeoriadeLiwiny Stringer

El clima organizacional ha sido conceptualizado desde diferentes enfoques
tedricos, dentro del cual se encuentralaposturatedricade Liwiny Stringer, en el que
se considera que “el comportamiento de los colaboradores depende del clima y
motivacion dentro del trabajo; por ello, refieren a la existencia de determinantes
ambiental es y motivacional es que son particulares en cadaorganizacion” (Diaz et al.,
2020, p. 38). En sintesis, se considera que €l clima puede impactar sobre la
motivacion y conductas de los trabajadores, asi como en |os niveles de productividad,

desempefio y satisfaccién que puede mostrar a cumplir sus funciones laborales.

El modelo enfatiza que la percepcién de los trabajadores depende de ciertos
factores que, en conjunto, configuran el clima organizacional en una empresay de

acuerdo alos autores Liwin y Stringer son:
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Sistema organizacional, hace referencia a los procesos o herramientas
organizacionales disefiadas de manera particular por cada organizacién, como el

organigrama, procesos administrativos, necesidades, entre otros.

Ambiente organizacional, comprende los objetos 0 recursos con lo que se
cuenta dentro del espacio laboral; tales recursos pueden ser tangibles o intangibles
gque poseen un valor importante para e 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 y satisfaccion que son clave en la motivacion humana.

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

también 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 reflgjar en un alto
indice de satisfaccion, productividad y desempefio laboral, asi como la reduccion de

rotacion del personal y otras consecuencias.

Teoria del clima organizacional deLikert

El modelo tedrico de Likert propone que las conductas que muestren los
trabajadores estan influenciadas las condiciones laborales y |a gestion administrativa
gue estos perciben; por eso, proponen gue tales factores son los que determinan el
clima. Asi mismo, se considera que las organizaciones deben promover e clima

participativo para garantizar la eficiencia de su personal (Rodriguez, 2016).

Likert considera tres caracteristicas que determinan el clima organizacional

de unaempresay que influye en e comportamiento de los trabajadores:

Causdes. Devienen del sentido en que una organizacion progresa y logra
resultados positivos, |o cua depende de la forma de estructuracién organizacional,

competencias y actitudes.
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Intermedias. Devienen de los escenarios internos de organizacion como la

comunicacion, toma de decisiones, motivacion y rendimiento.

Finales: Caracteristicas que devienen de las intermedias y causales, pero
centradas en valorar los resultados finales de la institucion como la rentabilidad,

pérdiday productividad.
A) Dimensiones de clima organizacional

Las dimensiones se fundamentaron a partir de la teoria de Litwin y Stringer,
precisamente, Marin (2003) a realizar €l andlisis ala propuesta enfatizé que e clima

organizacional puede ser valorado a partir de los siguientes aspectos:

Estructura, esta referido a las regulaciones, jerarquias, tramites y demas
procedimientos que caracterizan alaempresay que influye en la manerade como se

puede llevar a cabo unalabor o tarea

Responsabilidad, esta referido a la percepcion que tienen los trabajadores
sobre el grado en que una empresa cede autonomia o responsabilidades dentro del
sistema operativo laboral.

Recompensa, estareferido a grado de aceptacion de los trabajadores sobre
laformade remuneracion que ofrece unaempresa (sueldo, bonificaciones, utilidades,

entre otros).

Riesgo, estareferido a grado en que las distintas situaciones de trabajo hacen

posible que € trabgjador asuma retos, riesgos y toma de decisiones.

Calidez, estd asociada a tipo de relacién social que prevalece entre las

jefaturas y sus trabajadores dentro de la empresa.

Normas, serefiere alas politicas, reglasy deberes que una empresa de forma

particular instaura pararegular € actuar de sus miembros.

Apoyo, serefiere a grado en que los trabajadores de la empresa perciben €
apoyo o respaldo de su equipo o jefe inmediato.

Conflicto, serefiere a grado en que los trabagjadores y jefaturas aceptan las

opiniones de los demés, a pesar de tener unaidea diferente o estar en desacuerdo.
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Identidad, setratadel sentimiento de pertenenciaque poseen lostrabajadores

coN su organizacion.

2.2.2. Desempefio labor al

Para los autores Rodriguez y Ramirez (2015), fundamentéandose en los
planteamientos de Chiavenato, conceptualizaque el desempefio laboral esta asociado
a las acciones o resultados que los trabajadores ofrecen a realizar su labor. Este
desempefio reflgja las competencias o capacidad del empleado para desarrollar sus
funciones correctamente y, en mé&rito a ello, la organizacion debe compensar su
fuerza laboral para sostener a largo plazo e adecuado desempefio en su érea de
trabajo.

Achote et al. (2022) sostienen que & desempefio laboral reflga el modo de
hacer y ser de cada empleado para concretar sus actividades o funciones asignadas.
Asi mismo, e nivel de desempefio que ofrezca incidira significativamente en los
resultados generales de la organizacion, puesto que el desenvolvimiento del personal
condiciona e comportamiento organizacional. Un alto desempefio aumenta las
probabilidades de que la organizacion logre € éxito.

La evaluacion del desempefio, 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 reflgjar 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

desempefio de los colaboradores (Morén, 2016).

El desempefio laboral, segun la conceptualizacién de Guerra (2020), se trata
del desenvolvimiento de los empleados que cumplen su labor dentro de la
organizacion, €l cual esta inmerso a requerimientos y exigencias de modo que debe
ser eficaz, efectivo y eficiente en e cumplimiento de las labores que se le

encomiendan paralograr |os objetivos organizacionales.

En esalinea, Chiavenato (2010) aduce que el desempefio laboral se refiere a
las conductas observables de los colaboradores que son importantes para lograr |os

objetivos propuestos por una organi zacion.
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Quispe (2015) sefiala que existen factores para poder medir e desempefio
laboral, consignados como factores externos e internos y que pueden tener influencia
positiva o negativa sobre la productividad de un empleado. Algunos de esos factores
son susceptibles a modificaciones y otros no; por |o que se clasifican en dos grupos
como blandos y duros. Los factores blandos incluyen |os procedi mientos, sistemas,
métodos de trabajos y estilos de direccion; pero los factores durosincluyen el equipo,

materia primay productos.

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

producto.

Planta y equipo, donde la productividad se puede mangar con e cambio,
modernizacién, inversion, mantenimiento y mejorade las capacidades, planificacion,

controles, entre otras medidas.

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

seguridad y formacion.

e Organizaciony sistemas, parafortalecer la productividad se debe optar por
la flexibilidad, con capacidad de prever los cambios del mercado y
atenderlos, estar a pendiente a las actualizaciones tecnol 6gicas, asi como
promover la adecuada comunicacién en todos los niveles de la

organizacion.

e Métodos de trabgjo, se debe efectuar andlisis sistematicos de |os métodos
existentes, la supresion de trabagjos nimios y la fomentar la eficiencia de

los procesos a través de la formacion profesiona de los empleados.

e Estilos de direccion, se trata del responsable del manejo de los recursos
disponibles de la organizacion, cumple € rol de dirigir y disefiar las
politicas, planificar, describir y efectuar los controles operativo, politicas
y compras, fuentes de capital, presupuesto y técnicas de control de

presupuesto y otros.
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Bedoya y Bustamante (1992) estructuraron un perfil basandose en las
“Caracteristicas Motivacionales de dirigentes’. Definieron que los dirigentes con
elevada capacidad de socializacion difieren de las variables dependientes como la
afiliacion y motivacién, a compararlos con sus homdlogos con baja capacidad de

socidizacion.

Por otro lado, Bohérquer (2004), expone que & desempefio laboral
corresponde al grado de gjecucion logrado por el empleado en e cumplimiento de
los obj etivos | aborales en un plazo establecido. En ese sentido, dicho desempefio esta

confirmado por acciones medibles, observables y tangibles.

En esa linea, Werther (2000) explica que evaluar el desempefio, implica un
proceso a través del cual se estima e rendimiento genera de los trabajadores.

Representa una funcién importante que suel e concretarse en toda entidad moderna.

La valoraciéon del desempefio de los trabajadores se emplea un instrumento
en la administracién como parte de sus funciones de gestién por competencias o
gestion del desempefio, se trata de un procedimiento con un protocolo concreto
disefiado a medida y que tiene e propésito de valorar las competencias de los
trabajadores. Asi, dentro de dicho procedimiento se cumplen las siguientes

funciones:
e Nivel de cumplimiento de objetivos y fijacion de objetivos futuros.
e Desarrollo profesional y planes de crecimiento.
e Planificacion de compensaciones, incentivos y retribuciones.
e Identificacion de colaboradores con ato valor.
e Reasignacion de puestos laborales.

¢ Recoger informacion referente alos colaboradores.

En otros escenarios, sellegan aidentificar habilidades potencial es en algunos
colaboradores que permiten pensar de la necesidad de brindar mayores
responsabilidades y desarrollo profesional en beneficio de la empresa, 1o cuales
pueden tener efectos sobre |la satisfaccion laboral e inmediatamente se promueve o

siguiente:
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e Laproductividad
e Megjores oportunidades.
e Mayor compromiso

e Mayores recompensas

Por su parte, Chiavenato (2002) sostiene que el desempefio es el reflgjo dela
eficienciadel colaborador, o cual es esencial en el funcionamiento de una empresa.
En ese sentido, & desempefio resulta ser la combinacion del comportamiento y los
resultados por |o que se debe tener en cuenta su gestion en el funcionamiento de una
organizacion. Asi, e desempefio reflgja € 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 y de mayor calidad.

Drucker (2002), al redlizar un andlisis alos conceptos del desempefio laboral,
consi dera que debe complementarse con formulas innovadoras de medicién y deberia

tener una postura en términos no financieros.

En ese marco, Soledispa y Posligua (2021) sostienen que la valoracion del
desempefio es un proceso clave en los sistemas de incentivos. A parte, complementa
infiriendo que | as eval uaciones son importantes para:

e Designar los recursos para estimular |a competitividad.

¢ Recompensar alos colaboradores eficientes.

e Brindar retroalimentacion alos colaboradores sobre sus funciones.
e Sostener relaciones justas.

e Desarrollar y asesorar alos colaboradores.

Por consiguiente, €l sistema de evaluacion es esencial para la gestion
adecuada y para € crecimiento de los colaboradores. El autor agrega que la

evaluacion del desempefio tiene objetivos que se exponen a continuaci on:

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

e Retroalimentar alos colaboradores.
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e Mantener lajusticia.
e Desarrollo delos colaboradores.

e Igualdad de oportunidades.

Laeficaciacon laque un empleado cumple con sustareasy responsabilidades
en €l trabajo definido por la eficacia en sus tareas y responsabilidades, se evalla en
tres aspectos principales. Responsabilidad, experiencia y liderazgo. La
responsabilidad implica la capacidad de cumplir con las obligaciones laborales de
manera puntual y eficiente. La experiencia se refiere a conocimiento y habilidades
adquiridas a través del tiempo, que permiten a empleado realizar su trabajo con
mayor competenciay confianza. El liderazgo abarcala capacidad de guiar y motivar
a otros, influir positivamente en el equipo y contribuir a logro de los objetivos

organizacionales (Ticahuancay Bryan, 2021).
A) Teoriasrelacionados a la variable desempefio labor al

Actualmente, existen muchas teorias que fundamentan el desempefio de los
trabgjadores; sin embargo, las que se presentan a continuacion ahondan sobre las

dinamicas queimpulsan alos operarios amejorar su desempefio en el ambito laboral.
Teoriade X y 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 fata de voluntad de los trabgjadores 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 funciones.
Ambos supuestos pueden influir en la manera como |os jefes gestionan y motivan a
su equipo (Madero y Rodriguez, 2018).

Teoriade Desarrollo a Escala Humana de M ax-Neef

En esta teoria se prioriza la dindmica y estructura consignados como €l ge
del “sistema econdmico” dentro de una organizacion. Dentro de €llo, se infiere que
la satisfaccion de necesidades de los trabajadores es € que determina e nivel de

desempefio. Tales necesidades pueden distinguirse por ser axioldgicas vy
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existenciales, dentro de ellas implica la identidad, proteccidn, participacion,
educacion y otros que son satisfactores de necesidad de manera particular en cada
uno de los trabajadores (Cuasquen et a., 2025).

En ese sentido, la propuesta tedrica hace énfasis en que la satisfaccion de
necesidades representa una fuerza motivadora que motiva las acciones o conductas

favorables 0 no de los trabajadores para gjercer su trabajo con eficiencia.
Teoriadela Equidad de Adams

También, existe la propuesta de Adams quien supone que € desempefio
laboral esta influenciado por la equidad. Esta teoria se basa en la comparacion que
hacen |os obreros entre €l esfuerzo y los beneficios que obtienen por dicho esfuerzo.
Si aprecian que la recompensa es justa, se mostraran mas comprometidos y
satisfechos con su trabagjo; como consecuencia, resultara en mejores desempefios.
Asi, lateoriaresalta el valor de la equidad en la gestion administrativa (Bohorquez
et al., 2020).

Aun considerandose que es una propuesta tedrica ssimple, se basa mas en un
estado mental subjetivo que determina el desempefio. Ello supone que el buen trato
es importante en e adecuado funcionamiento de una organizacion. La equidad
comprende dos aspectos. a) € desempefio y b) la comparacién con terceros. El
primero analiza € rendimiento y aporte de un empleado y se compara con 1os

beneficios que obtiene e otro en larealizacion del mismo trabajo.
Teoriadelas Expectativasde Victor Vroom

En estateoriase davalor a cumplimiento de expectativas de | os trabajadores
para garantizar mejores desempefios. En ella, se plantean tres aspectos importantes
gue son: i) El reconocimiento, ofreciendo premios o recompensas segun €l logro o
buenos desempefios de |os trabgjadores. ii) Las normas, para encaminar de forma
positiva las conductas de los trabgjadores y iii) Condiciones de trabgjo, que permita

alos trabgjadores realizar su trabajo con eficiencia (Marulanda, et al., 2014).

Asi también, se da a entender numerosos impulsos negativos o positivos de
las actividades de | os trabajadores, porque é, como todo humano, tiene 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 desempefio dentro de su &rea de trabajo y como una organizacion puede of recer
ambientes adecuados y de aprendizaje atiendan alas necesidades individuales de los

estudiantes.
TeoriadelaFijacién de Metasde L ocke

Propuesta por Locke, quien supone gue la instauracion de metas impulsa el
buen desempefio de los trabgjadores. En la teoria se explica que e establecimiento
de metas logrables y claras pueden incrementar el desempefio de un trabajador. Asi
mismo, se enfatizade laimportanciaque esas metas sean desafiantesy comprensibles
para garantizar e aumento de la productividad y compromiso de un trabajador
(Molina, 2000).

Teoria de desempefio laboral de Chiavenato

El autor Chiavenato (2002) en su aporte literario define que e desempefio
laboral es |la fortaleza mas importante dentro de una organizacion y se trata de la
conducta o acciones observables en los trabajadores que son esenciales en €l logro
de los propdsitos de una empresa. LIego a dicho planteamiento a través del andlisis
profundo realizado ala Teoriade los sistemas y ala Teoriade la Administracién del

Capital Humano seguin Granados y Lora (2020).

También, € autor complementa como determinante los procesos de
reclutamiento y sel eccion de nuevos tal entos para garantizar un adecuado desempefio
en el trabgo. En tales procesos, |0s representantes de una empresa no solo deben
valorar competencias técnicas, sino también valores, cultura y otras habilidades
complementarias a los que generaliz6 como responsabilidad, liderazgo y actitud al

desarrollo personal.
B) Dimensiones de desempefio laboral

Las dimensiones de desempefio laboral se fundamenté en los planteamientos
de Chiavenato (2000) quien asu vez se sustentd en los Teoriade los sistemas y de la
Teoriade la Administraciéon del Capital Humano y, a partir de ello, segin Granados

y Lora (2020) consider¢ las siguientes dimensiones:
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2.3
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Responsabilidad, se trata de un atributo del obrero para concretar con éxito
sus actividades laborales. Cuando un personal es responsable, por lo genera, guia
sus acciones para desarrollar su trabgjo con éxito e idoneidad; ademas, tiene un
significativo impacto sobre la motivacion y, de otro lado, la cultura organizacional
gue comprende los valores y objetivos institucionales guian la responsabilidad
laboral. Es un aspecto que aparte de ser influenciada por la cultura organizacional,
también puede ser estimulada por la escala de salarios, politicas institucionales,

presiones, vacaciones, entre otros (Rodriguez y Ramirez, 2015).

L ider azgo, también considerado como un atributo o habilidad del trabajador
parainspirar entusiasmo y dedicacion, inclusive, se refiere ala capacidad para guiar
las energias o influenciar sobre los comparieros para concretar una labor con éxito

(Rodriguez y Ramirez, 2015).

Desarrollo personal, asociado a las oportunidades de desarrollo de
habilidades o de conocimiento que ofrece unaempresaa sus trabajadores y que puede
influir directamente en el desempefio laboral. La conceptualizacion se le asociaalas
capacitaciones para darle valor agregado a los procesos productivos y la calidad de

los trabajos of recidos por |os empleados (Rodriguez y Ramirez, 2015).

Bases filosoficas
La investigacion tiene un enfoque epistemol 6gico de la corriente positivista,
pues se busca profundizar sobre la asociacion entre el clima organizaciona y
desempefio laboral, € cua parte de una experiencia concreta, para posteriormente
formular la problemética en funcién a esa realidad existente mediante e método
cientifico e cua rediza € andisis descriptivo e inferencial de los resultados
consiguiendo e conocimiento final como consecuencia del cumplimiento de

procedi mientos rigurosos cientificos.

Asi mismo, se utilizo e disefio no experimental y alcance correlacional;
ademas, cuyo proceso parte de un fendmeno observable, para lo cua se plantea un
supuesto o afirmacion (hipétesis) que a través de un conjunto de procedimientos
podran ser confirmadas o refutadas seguin la confrontacion con la realidad (Herrera,
2018).

Definiciéon de términos basicos

22



Apoyo: Se conceptualizacomo laayuda, yaseaemocional, instrumental o de
otra indole que se deriva de un determinado entramado socia (Marin, 2003).

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

Clima organizacional: Supone € ambiente interno laboral y eslaatmdésfera

psicol 6gica existente particularmente en | as organizaciones (Chiavenato, 2017).

Confianza: Se trata de una actitud para otorgar absoluta y plenamente

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

Conflicto: serefiere asituaciones en donde dos partes no encuentran solucion

aago en disputa por lo que existe confrontacion o discrepancias (Marin, 2003).

Desarrollo personal: Serefiere alas posibilidades de que los colaboradores
puedan optimizar o desarrollar sus destrezas y habilidades dentro de unaorganizacion
(Brito et al., 2020).

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

Equidad: Implicatratar igual alosigualesy diferente alos desiguales en la
proporcion de esa desigualdad (Bautista et al., 2020).

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

Innovacion: Eslageneracion, aceptacion eimplementacion de nuevasideas,
procesos, productos o servicios. Una innovacion es el proceso por € cua nuevos
productos y técnicas son introducidos en el sistema econdémico (Chiavento, 2001).

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

23



25
251

252

Recompensa: Conjunto de incentivos que estan a disposicion de una
organizacién como medio paramejorar la satisfaccion del empleado y su desempefio

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 paralograr los determinados objetivos sino como

un fin en si mismo (Chiang et a., 2010).

Responsabilidad: Se refiere a la capacidad de la persona para aceptar y
reconocer las consecuencias de un acto realizado de formallibre (Ariola, 2009).

Trabajo en equipo: Esun grupo de personas comprometidas con un mismo

objetivo, propodsito o con responsabilidad compartida (Contreras y Matheso, 1984).
Hipotesis de investigacion
Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona con € desempefio laboral en los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024
Hipotesis especificas

La estructura se relaciona con € desempefio labora en los operarios de la

Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Laresponsabilidad se relaciona con el desempefio laboral en |os operarios de
laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

La recompensa se relaciona con €l desempefio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

El riesgo serelacionacon el desempefio laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

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

El apoyo serelaciona con € desemperio laboral en los operarios de laUnidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Lanormaserelacionacon el desempefio laboral en los operarios delaUnidad
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Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

El conflicto se relaciona con e desempefio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

La identidad se relaciona con e desempefio labora en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.
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CAPITULO Il1
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico
3.1.1. Enfoque dela investigacion
Es cuantitativo, porque se fundamenté en la estadistica para llegar a
conclusiones objetivas y ello implico e uso de pruebas donde se utilizaron datos
numericos y representaciones graficas. Al respecto, Baena (2017) explica que las
indagaciones cuantitativas utilizan informacién de numérico y medibles que

permiten conocer la evolucion de los fendmenos.

3.1.2. Nivel deinvestigacion
De nivel relacional, Baena (2017) explica que los estudios relacionales
estan encaminados en buscar |a posible asociacion entre dos supuestos. En el caso
particular del estudio se enfocd en demostrar que existe relacion entre € clima

organizacional y el desempefio laboral.

3.1.3 Disefio deinvestigacion
No experimental, lo define Berna (2016) como aquel que se concretasin
desarrollar alguna manipulacién alos fendmenos. Consiste en solo desarrollar un

andlisis de los fenébmenos tal como se vienen dando en el contexto natural.

3.1.4 Tipo deinvestigacion
De tipo basico, Hernandez y Mendoza (2018) sostienen gue esos estudios
se enfocan en profundizar tedricamente sobre supuestos o variables implicados en
una problematica existente en la realidad, sin concurrir en intervenciones o la
aplicabilidad de los hallazgos (p. 17).

3.2  Poblaciony muestra
3.2.1 Poblacion
Seguin Bernal (2016) se entiende por poblacion a grupo de sujetos u
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objetos que son accesibles y limitados que forman parte de una organizacion
en particular. También, es considerado como e grupo de individuos del que se

desea conocer algo en unaindagacion.

Estuvo conformada por 100 colaboradores

Descripcion N° de colaboradores
Operarios de limpieza 6
Auxiliares 15
Obreros 65
Supervisores 6
Operadores de maquinas 8
TOTAL 100

3.2.2 Muestra
Es preciso recalcar que, en € estudio se trabajé con unamuestra censal,
el cual corresponde cuando se considerala misma cantidad de poblacion como
muestra 'y esa decision se determina cuando la cantidad es reducida o se busca

analizar la percepcion de toda la poblacién (Baena, 2017).

3.3  Técnicasderecoleccion de datos
3.3.1. Técnicasdeinvestigacion
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 delosinstrumentos
Instrumento 1: Cuestionario de Clima organizacional de Litwin y
Stringer (1968); adaptado por Echezuriay Ricas (2001) y utilizado por Marin
(2003) que constade 9 dimensiones y 53 items presentando cuatro categorias

de respuesta Escala tipo Likert. Mas informacién se muestra en la siguiente

ficha:
Tabla 1.

Ficha técnica
Nombre Cuestionario de Clima Organizacional
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Autor y afo Litwing y Stringer (1968)

Adaptacion Adaptado por Echezuriay Ricas (2001) y utilizado por Marin (2003)
Objetivo: Evaluar la percepcion del clima organizacional

Publico objetivo  Trabgjadores

Aplicacion: Individual

Duracion: 15 min.

El instrumento de medicién consta de 53 items con 9 componentes
Descripcion del  fundamentados en la propuesta de Litwing y Stringer que son:
instrumento: Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, horma,
conflicto e identidad.

Estructura [1-10]
Responsabilidad [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] [154 - 212]
Estructura [10-20] [21-30] [31-40]
Responsabilidad [7-14] [15-21] [22 - 28]
Recompensa [7-14] [15-21] [22 - 28]

Baremos Riesgo [4-8] [9-12] [13- 16]
Calidez [10-20] [21-30] [31-40]
Apoyo [3-6] [7-9] [10-12]
Norma [5-10] [11-15] [16 - 20]
Conflicto [3-6] [7-9] [10-12]
| dentidad [4-8] [9-12] [13 - 16]

Fue calculado através del Andlisis de varianza factorial por el mismo
Validez autor principal del instrumento, obteniendo como resultado principal un
p<0.001, estableciendo que es valido (ver anexo 3).

El autor del instrumento desarroll6 una prueba piloto que constd de 40
Confiabilidad empleados, obteniendo una confiabilidad alta en la aplicacion del alfa
de Cronbach un valor de 0.911 (ver anexo 4).

Ficha técnica del instrumento 1

Instrumento 2: Cuestionario de Desempefio Laboral de Rodriguez vy
Ramirez (2015); adaptado por Granadosy Lora(2020) y utilizado por Castillo (2020)
gue consta de 3 dimensiones y 28 items presentando cuatro categorias de respuesta

Escalatipo Likert. Mas informacién se muestra en la siguiente ficha:

29



Tabla 2.

Ficha técnica ddl instrumento 2

Ficha técnica

Nombre

Autor y afio
Adaptacion
Objetivo:
Publico objetivo
Aplicacion:
Duracion:

Descripcion del
instrumento:

Clasificacion:

Baremos

Validez

Confiabilidad

Cuestionario de Desempefio L aboral

Rodriguez y Ramirez (2015)

Adaptado por Granadosy Lora (2020) y utilizado por Castillo (2020)
Evaluar el desempefio laboral

Trabajadores

Individual

15 min.

El instrumento de medicion consta de 28 items con 3 componentes
fundamentado en los planteamientos de Chiavenato que son:
Responsabilidad, liderazgo y desarrollo personal.

Responsabilidad [1 - 9]
Liderazgo [10 - 18]
Desarrollo personal [19 - 28]

Medicion Bajo Promedio Alto
Desempefio laboral [28 - 65] [66 - 103] [104 - 112]
Responsabilidad [9-18] [19-27] [28 - 36]

Liderazgo [9-18] [19 - 27] [28 - 36]
Desarrollo personal [9-18] [19-27] [28 - 36]

Fue calculado por juicio de expertos, siendo 5 los eval uadores utilizando
el formato Aiken, € cual alcanzd una concordancia de 100% (ver anexo
3).

El autor del instrumento desarroll 6 una prueba piloto que consté de 40
empleados, obteniendo una confiabilidad alta en la aplicacion del afa
de Cronbach un valor de 0.969 (ver anexo 4).

34  Técnicasparae procesamiento delainformacion
El programa que se empled para €l procesamiento de los datos fue el
programa SPSS version 27, donde se hizo e registro de datos obtenidos

posteriormente de haber aplicado la encuesta. Para € tratamiento estadistico
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inferencial se someti6 a prueba las hipétesis con € Test de Rho de Spearman, para
su interpretacion se tomo en cuenta la siguiente tabla:

Tabla 3.
Grado de relacion
Rango Relacion
0.00 No hay relacion

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

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

4.1 Andlisisderesultados

a) Variable 1. Clima organizacional

Tabla 4.
Descripcion del clima organizacional
Nivel Fi %
Malo 34 34.0
Regular 56 56.0
Bueno 10 10.0
Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

Figura 1.

Descripcion del clima organizacional

Frecuencia
B

Mailo Regqular Bueno
Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Sobre e clima organizacional, se puede inferir que e 34% de los

colaboradores encuestados calificaron como malo €l clima organizacional, 56% lo
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calificd como regular y solo el 10% opind que es bueno. Por consiguiente, se deduce
gue el mayor porcentaje de colaboradores perciben que el ambientelaboral esregular,
es decir, consideran que la organizacion debe meorar en sus gestiones de
recompensas, desarrollo profesional, espacio de trabajo grato, relaciones
interpersonales, autonomia, entre otros aspectos importante para garantizar la
productividad de los colaboradores.

Resultados de lasdimensiones de la variable 1: Desempefio laboral

Tablas.
Dimension estructura

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 6 6.0

Regular 87 87.0
Estructura

Bueno 7 7.0

Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura 2.

Dimension estructura

Frecuencia

Malo Reqular Bueno

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

Sobre la dimension estructura, se puede apreciar que el 6% de colaboradores
lo calificd como malo, 87% como regular y 7% como bueno. Esto quiere decir que
el mayor porcentaje de colaboradores aprecia que la distribucién de funciones y
responsabilidades en la organizacién no son gestionado de manera adecuada, |o que

complica que se alcance | 0s objetivos propuestos.
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Tabla 6.
Dimension responsabilidad

Nivel Frecuencia Porcentagje
Malo 22 22.0
Regular 74 74.0
Responsabilidad
Bueno 4 4.0
Total 100 100,0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura 3.
Dimension responsabilidad

Frecuencia

Maio Regquiar Eusno

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

Sobre la dimension responsabilidad, se obtuvo que € 22% lo calificd como
malo, 74% como regular y 4% lo consideré que es bueno. Esto quiere decir que el
mayor porcentgje de colaboradores aprecian que no siempre la organizacion le
permite desarrollar actitudes de responsabilidad en su trabgo, existiendo pocas
gestiones de promocion de confianza y autosuficiencia que potenciaria la seguridad
y capacidades de |os colaboradores.



Tabla?.

Dimension recompensa

Nivel Frecuencia Porcentgje
Malo 3 3.0
Regular 87 87.0
Recompensa
Bueno 10 10.0
Tota 100 100.0
Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura4.

Dimension recompensa

Frecuencia

Msio Regular Bueno
Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

En relacion a la dimension recompensa, se identifico que el 3% lo califico
como malo, 87% considerd que esregular y 10% sefial 6 que es malo. Asi, se deduce
gue el mayor porcentaje de colaboradores considera que la organizacién no siempre

ofrece incentivos, elogios o premios a su personal de vez para premiar sus logros y
esfuerzos.
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Tabla8.
Dimension riesgo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 1 1.0

Regular 63 63.0
Riesgo

Bueno 36 36.0

Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figurab.

Dimension riesgo

Frecuencia

8

Malo Regular

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

En lo que serefiere ala dimension riesgo, se identificd que e 1% califico de
nivel malo, 63% indico que esregular y 36% sefial 6 que es bueno dicha gestion. Esto
quiere decir que €l mayor porcentaje de colaboradores aprecian que la organizacion
no siempre gestiona los riesgos ante posibles pérdidas 0 amenazas a su
funcionamiento continuo. Ello no solo puede implicar pérdidas financieras, sino

también perjuicios alos colaboradores o dafios a la reputacién de la organizacion.
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Tablao.
Dimension calidez

Nivel Frecuencia Porcentgje
Malo 12 12.0
Regular 81 81.0
Calidez
Bueno 7 7.0
Total 100 100,0

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

Figura6.

Dimension calidez

Frecuencia

Malo Regular Buano
Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

En cuanto aladimensién calidez, e 12% lo calificé como malo, 81% sefial 6
gue es regular y 7% considerd que es bueno. Esto quiere decir que € mayor
porcentaje de colaboradores no estan del todo contento o satisfecho con € medio
ambiente en €l que trabajan.
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Tabla 10.

Dimensién normas

Nivel Frecuencia Porcentgje
Malo 71 710
Regular 16 16.0
Normas
Bueno 13 13.0
Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura?.

Dimensién normas

Frecuencia

Nalo Regular Bueno
Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

De la dimensién normas, se obtuvo que € 71% de colaboradores considera
gue dicha gestion es mala, 16% indicd que es regular y 13% sefidé que es bueno.
Esto implica que las reglas implementadas por la organizacion para controlar la
conducta de los colaboradores indicandoles 1o que se puede o no hacer dentro del
area de trabgjo, no son apreciadas de buena manera por los colaboradores; esto

incluye los horarios y jornadas de trabajo, control de asistenciay otras regulaciones.
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Tabla 11.

Dimension apoyo

Nivel Frecuencia Porcentagje
Malo 23 23.0
Regular 69 69.0
Apoyo
Bueno 8 8.0
Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura8.

Dimension apoyo

Frecuencla

Malo Raguar Buano
Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

Respecto a la dimension apoyo, se identificd que e 23% de colaboradores
indicé que es malo, 69% sefial6 que es regular y 8% lo aprecié como bueno. Esto
quiere decir que el mayor porcentaje de colaboradores no aprecia mucho el respaldo
y asistencia de sus jefes, compafieros y de la organizacion en general.
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Tabla 12.

Dimensiéon conflicto

Nivel Frecuencia Porcentagje

Malo 21 21.0

Regular 68 68.0
Conflicto

Bueno 11 11.0

Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura.

Dimensién conflicto

Mo Raguiar

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

En tanto, de la dimension conflicto, se identificd que € 21% aprecié como
mal o dicha gestion, 68% sefial 6 que esregular y 11% indicé que es malo. Esto quiere
decir que el mayor porcentaje de colaboradores aprecia que la organizacion no viene

siendo eficiente en la gestion de conflictos, €l cual comprende la destreza de

solucionar los problemas y, convertirlos en oportunidades de mejora.




Tabla 13.
Dimensiéon identidad

Nivel Frecuencia Porcentgje
Malo 15 15.0
Regular 19 19.0
| dentidad
Bueno 66 66.0
Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura 10.

Dimension identidad

F

Malo Regular Bueno

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

Finalmente, sobre la dimension identidad, se obtuvo que & 15% de
colaboradores indicd que es malo, 19% sefial6 que es regular y 66% aprecid que es
bueno. Es decir, el mayor porcentaje de colaboradores se siente identificados con las

caracteristicas y los valores distintivos de la organi zaci on.
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b) Variable 2. Desempefio laboral

Tabla 14.
Descripcion del desempefio laboral

Nivel Fi %
Baja 24 24.0
Regular 66 66.0
Alto 10 10.0
Tota 100 100.0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura 11.
Descripcion del desempefio laboral

60

Frecuencia

0

Bajo Reqular Alto

Nota. Data obtenida de |la encuesta administrada.

Del desempefio laboral, se constata que el 24% de los colaboradores
encuestados evidencio poseer un nivel bajo de desempefio, 66% un nivel regular y
s6lo 10% mostré un nivel ato. Por lo obtenido, se infiere que un porcentaje
representativo de colaboradores presenté desempefio laboral de nivel regular, lo cua
supone que € rendimiento de los trabajadores a la hora de desarrollar |os trabajos

gque seleasignan no llegaalaeficienciao la eficacia requerida.
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Resultados de las dimensiones de la variable 1: Desempefio laboral
Se ha obtenido los siguientes resultados agrupados:

Tabla 15.
Dimension responsabilidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baa 39 39.0
Regular 55 55.0
Responsabilidad
Alto 6 6.0
Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Figura 12.
Dimension responsabilidad

Frecuencia

Eam Regular Ako
Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Sobre la dimension responsabilidad, se pudo identificar que € 39% de los
colaboradores alcanzo6 un nivel bajo, 55% mostro nivel regular y 6% logré un nivel
alto. Dicho resultado refleja que € mayor porcentaje de colaboradores alin sostiene
una actitud moderada de responsabilidad en el trabago, o que implica que hubo
oportunidades que llego tarde y/o no cumpli6 su obligacion laboral de formaefectiva.



Tabla 16.
Dimension liderazgo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 13 13.0
Regular 79 79.0
Liderazgo
Alto 8 8.0
Total 100 100.0

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

Figura 13.

Dimension liderazgo

Baa Regular

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Deladimension liderazgo, se identificd que el 13% de colaboradores mostro
nivel bajo, 79% nivel regular y 8% nivel ato. Dicho resultado refleja que el mayor
porcentaje de colaboradores ain no logro desarrollar su habilidad de lider, lo que

quiere decir gque tiene dificultades parainspirar a su equipo al trabajo, gestionar el

cambio y paramoldear la cultura organizacional.




Tabla 17.

Dimension desarrollo personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baa 64 64.0
Regular 28 28.0
Desarrollo personal
Alto 8 8.0
Total 100 100,0

Nota. Data obtenida de la encuesta administrada.

Figura 14.

Dimension desarrollo personal

Frecuencia

Eaa Regulat ARo

Nota. Data obtenida de |a encuesta administrada.

Por ultimo, sobre la dimension desarrollo personal, se obtuvo que el 64% lo
aprecié en un nivel bago, 28% en un nivel regular y 8% en un nivel ato. Dicho
resultado reflegja que el mayor porcentaje de colaboradores aprecian que la
organizacién no siempre le dan oportunidades de desarrollo personal, lo puede
afectar su motivacion labora



4.2

Contrastacion de hipétesis
a) Hipdtesis general

H1: El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en los operarios
de laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Ho: El clima organizacional no se relaciona con e desempefio laboral en los
operarios de laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Tabla 18.

Contraste de la hipotesis general.

Desempefio laboral

Rho 0.730
Rho Clima organizacional P 0.000
N 100

Nota. Hay relacién cuando p es< a0.05.

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 e clima organizacional presenta
relacion significativa, tipo positiva y de grado consider able con el desempefio en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite
inferir s se gestiona adecuadamente € clima organizacional, habrd mayor

desempefio de |os operarios, quedando comprobada la hipétesis general .
b) Hipdtesis especifica 1

H1: Laestructuraserelacionacon el desempefio |aboral en los operarios de laUnidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Ho: La estructura no se relaciona con el desemperfio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.
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Tabla 19.

Contraste de la hipotesis especifica 1

Desempefio laboral

Rho 0.820™"
Rho Estructura P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p es< a0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.820 lo cual permite inferir que la estructura presenta relacion
significativa, tipo positiva y de grado muy fuerte con el desempefio en los
operariosdelaUnidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permiteinferir
S se gestiona adecuadamente la estructura organizacional, habra mayor desempefio

de los operarios, quedando comprobada la hipotesis especifica 1.
b) Hipotesis especifica 2

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

Ho: Laresponsabilidad no se relaciona con el desempefio laboral en los operarios de
laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Tabla 20.

Contraste de la hipétesis especifica 2

Desempefio laboral

Rho 0.700
Rho Responsabilidad P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p es< a0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.700 lo cua permite inferir que la responsabilidad presenta relacion

significativa, tipo positiva y de grado considerable con & desempefio en los
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operariosdelaUnidad MineraCaracol SAC - Chunchos. Tal resultado permiteinferir
S se gestiona adecuadamente la responsabilidad organizacional, habra mayor

desempefio de los operarios, quedando comprobada la hipotesis especifica 2.
¢) Hipotesis especifica 3

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

Ho: La recompensa no se relaciona con e desempefio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Tabla 21.

Contraste de la hipotesis especifica 3

Desempefio laboral

Rho 0.510
Rho Recompensa P 0.005
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 0.510 lo cual permite inferir que la recompensa tiene relacion
significativa, tipo positiva y de grado considerable con & desempefio en los
operariosdelaUnidad MineraCaracol SAC - Chunchos. Tal resultado permiteinferir
gue mientras mejor sea las recompensas, habra mayor desempefio de los operarios,
guedando comprobada la hip6tesis especifica 3.

d) Hipotesis especifica 4

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

Ho: El riesgo no se relaciona con e desempefio laboral en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.



Tabla 22.

Contraste de la hipotesis especifica 4

Desempefio laboral

Rho 0.350
Rho Riesgo P 0.000
N 100

Nota. Hay relacién cuando p es< a0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.350 o cual permiteinferir que el riesgo tiene relacion significativa,
tipo positiva y de grado medio con €l desempefio en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite inferir que mientras exista
mejor control de los riesgos, habra mayor desempefio de los operarios, quedando

comprobada |a hipotesis especifica 4.
€) Hipotesis especifica 5

H1: Lacalidez se relaciona con el desempefio labora en los operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Ho: Lacalidez no serelacionacon el desempefio laboral en losoperarios delaUnidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Tabla 23.

Contraste de la hipétesis especifica 5

Desempefio laboral

Rho 0.580
Rho Calidez P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p es< a0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.580 |o cual permiteinferir quelacalidez tienerelacion significativa,
tipo positiva y de grado considerable con € desempefio en los operarios de la

Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite inferir que mientras
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exista mejor sea la calidez, habra mayor desempefio de los operarios, quedando

comprobada |a hipétesis especifica 5.

f) Hipotesis especifica 6

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

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

Tabla 24.

Contraste de la hipotesis especifica 6

Desempefio laboral

Rho 0.740
Rho Apoyo 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
coeficientede 0.740 |o cual permiteinferir quelacalidez tienerelacion significativa,
tipo positiva y de grado considerable con € desempefio 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 |a hipotesis especifica 6.

0) Hipdtesis especifica 7

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

Ho: Lanormano serelacionacon e desempefio laboral en los operarios de laUnidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.
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Tabla 25.

Contraste de |a hipoétesis especifica 7

Desempefio laboral

Rho (coeficiente) 0.650
Rho Norma P (significancia) 0.000
N (muestra) 100

Nota. Hay relacion cuando p es < a0.05.

Se llegd a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.650 lo cual permite inferir que las normas organizacionales tienen
relacion significativa, tipo positiva y de grado consider able con el desempefio en
los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos. Tal resultado permite
inferir gue mientras mejor sea las normas organi zacionales, entonces mayor sera el

desempefio de los operarios, quedando comprobada la hipotesis especifica 7.

0) Hipdtesis especifica 8

H1: El conflicto serelacionacon e desempefio laboral en |os operarios de la Unidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

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

Tabla 26.

Contraste de la hipotesis especifica 8

Desempefio laboral

Rho 0.730
Rho Conflicto P 0,000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p es < a0.05.
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Se llegb 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, tipo positiva y de grado considerable con € desempefio en los
operariosdelaUnidad MineraCaracol SAC - Chunchos. Tal resultado permiteinferir
gue mientras mejor sea el mangjo de conflictos, entonces mayor seré el desempefio
de los operarios, quedando comprobada la hipotesis especifica 8.

0) Hipotesis especifica 9

H1: Laidentidad serelacionacon el desempefio laboral en los operarios de laUnidad
Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Ho: Laidentidad no se relaciona con el desempefio laboral en los operarios de la
Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, 2024.

Tabla 27.

Contraste de la hipotesis especifica 9

Desempefio laboral

Rho 0.600
Rho | dentidad P 0.000
N 100

Nota. Hay relacion cuando p es < a 0.05.

Se lleg6 a obtener de la prueba Rho de Spearman un p valor = 0.000 y
coeficiente de 0.600 lo cual permite inferir que la identidad tiene relacion
significativa, tipo positiva y de grado considerable con e desempefio en los
operariosdelaUnidad MineraCaracol SAC - Chunchos. Tal resultado permiteinferir
gue mientras mejor sea la identidad organizacional, entonces mayor sera el
desempefio de los operarios, quedando comprobada la hipotesis especifica 9.
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5.1

CAPITULOV
DISCUSION

Discusion deresultados

El proposito general del estudio fue comprobar como e clima organizacional
se relaciona con e desempefio laboral de los operarios de Minera Caracol SAC.
Como resultado se constatd un coeficiente de 0.730 y p valor de 0.000 de la prueba
Rho de Spearman, con lo que se llegd establecer que existe una asociacién positiva
significativa entre e clima organizacional y e desempefio laboral. Siendo un
hallazgo similar a encontrado por Pacheco (2021) en su estudio corrobord que hay
relacion positivaentred climaorganizacional y desempefio laboral, conunrs=0.745
y p =0.000. De igua manera, Cuadrado y Rivera (2021) identificd un coeficiente de
0.884 y p=0.000 de la prueba R de Pearson, lo que demuestra que e clima

organizacional influye directamente sobre el desempefio.

Los hallazgos expuestos revelan que existe fuerte correlacion positiva,
sugiriendo gue las mejoras en €l clima organizacional tienen efecto considerable en
el desempefio de los colaboradores. En suma, Rodriguez y Ramirez (2015) agrega
gue €l clima organizacional esta vinculado con el desempefio del empleado, es asi
gue propone a las organizaciones incluir estrategias 0 medios que recompensen la
fuerzalaboral paragarantizar alargo plazo el adecuado desempefio de los empleados

en su area de trabgjo.

Por otro lado, la investigacion se planted como objetivo especifico 1,
determinar la relacion entre la estructura y el desempefio laboral. Los resultados
inferencialesindicaron un coeficiente de 0.820 y un p valor = 0.000, infiriéndose que
la correlacion es muy fuerte y positivo entre los constructos planteados. Resultado
gue puede ser comparado con €l de Lipa(2020), en su estudio realizado atrabajadores

de una empresa de Lima, llegd a demostrar que la dimension estructura esta
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relacionado con el desempefio de un trabajador, siendo un valor de 0.719 de Rho de
Spearman. De hecho, en la teoria se prescribe que la estructura esta referido a las
jerarquias, regulaciones y procedimientos que sostiene una empresa (Marin, 2003);
en efecto, s una organizaciéon tiene politicas muy burocréticas o donde hay
desequilibrio de poder, haria que los desempefios de los trabajadores no alcancen la

eficiencia.

Del objetivo especifico 2, donde se planted determinar que laresponsabilidad
se relaciona con e desempefio laboral. Los resultados inferenciales indicaron un
coeficiente de 0.700 y un p vaor = 0.000, infiriéndose que la correlacion es
considerabley positivo entrelos constructos planteados. Hallazgo similar al obtenido
por Pacheco (2021) en su estudio llegd a establecer un valor de coeficiente de 0.536
de Spearman entre responsabilidad y desempefio del trabgjador. De acuerdo a la
teoria, dar responsabilidad implica ceder autonomia a los trabajadores para gjercer
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 reflgja que existe confianza en su trabagjo.

En cuanto a objetivo especifico 3, en € que se considerd establecer que la
recompensa se relaciona con e desempefio laboral. Los resultados inferenciales
indicaron un coeficientede 0.510 y un p valor = 0.000, infiriéndose que lacorrelacion
es considerable y positivo entre los constructos planteados. Resultado que guardan
asociacion con los de Santamaria (2020), Ilegando a obtener un valor de 0.605 en la
correlacion entre recompensa remunerativa y desempefio de los empleados. En el
marco tedrico, la recompensa puede ser bonificaciones, utilidades, aumentosy otros
aspectos remunerativos por realizar un eficiente trabgjo (Marin, 2003). De hecho,
cuando un trabgjador siente que la empresa dispone de un sistema de recompensa,

haré que se comprometa mas en su trabajo para obtenerlos.

Referente al especifico 4, en el que se considerd establecer que € riesgo se
relaciona con € desempefio laboral. Los resultados inferenciales indicaron un
coeficiente de 0.350 y un p valor = 0.000, infiriendose que la correlacion es de grado
medio y positivo entre los constructos planteados. De igual modo, Lipa (2020),
contrastd que los riesgos tienen correlacion positiva con el desempefio (r = 0.695).

Sobreladimension riesgo, dentro de los fundamentos tedricos se explicaque el grado



en gque un trabajador asume retos o tiene participaci6n en latoma de decisiones dentro
de una organizacion (Marin, 2003). En efecto, cuando el personal tiene participacion
en las estrategias de una empresa, hara gue se sienta mas comprometido para lograr

el éxito de esas estrategias.

En relacion al objetivo especifico 5, en € que se considero establecer que la
calidez serelacionacon el desempefio laboral. Los resultados inferencialesindicaron
un coeficiente de 0.580 y un p valor = 0.000, infiriéndose que la correlaciéon es
considerable y positivo entre los constructos planteados. Hallazgo que guardan
asociacion con los de Cuadrado y Rivera (2021), en su indagacion demostré que un
ambiente estable y calido tiene efectos positivos sobre e desempefio (r=0.963). La
calidez implica larelacion social que prevalece entre |os trabajadores y jefaturas de
una institucién (Marin, 2003), cuando existe un ambiente ideal y cooperativo hara

gue €l trabajador se sienta comodo pararealizar su trabajo.

Sobre el objetivo especifico 6, en e que se considerd establecer que el apoyo
se relaciona con e desempefio laboral. Los resultados inferenciales indicaron un
coeficiente de 0.740 y un p valor = 0.000, infiriéndose que la correlacion es
considerable y positivo entre los constructos planteados. Hallazgo que puede ser
comparado con los de Palti (2021), en su indagacion determind que € trabajo en
equipo se correlaciona positivamente con e desempefio labora (rs=0.659).
Conceptua mente, el apoyo dentro de una organizacion es|o que espera percibir todo
trabajador, eso implicasentir €l respaldo de su equipo o jefeinmediato (Marin, 2003),
definitivamente, tener el respaldo de sus superiores 0 comparieros hara que €
trabajador se sienta mas seguro.

Del objetivo especifico 7, en el que se considerd establecer que la norma se
relaciona con € desempefio laboral. Los resultados inferenciales indicaron un
coeficiente de 0.650 y un p vaor = 0.000, infiriéndose que la correlacion es
considerable y positivo entre los constructos planteados. Resultado similar al
obtenido por Pujay (2024) llegd a demostrar que las condiciones normativas de
trabajo se relacionan significativamente con el desempefio de un trabajador, con un
valor de 0.827. Las normas institucionales comprenden las politicas y reglar que la
organizacion instaura pararegular €l 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 participativo, hara més

probable que |os desempefios sean mejores.

En lo referente a objetivo especifico 8, en el que se consider6 establecer que
el conflicto se relaciona con & 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 llegd a establecer que la tolerancia a conflicto tiene
correlacion positiva con € desempefio (r = 0.775). Sobre la dimensién conflicto, se
refiere a grado en que los trabgjadores y jefaturas toleran las ideas diferentes o €
desacuerdo de un sector (Marin, 2003). Asi pues, mientras prevalezca la capacidad
de aceptar alos demés a pesar de no pensar igual que uno mismo, hard que existauna

mejor convivenciay con ello un mejor desempefio.

Por ultimo, del objetivo especifico 9, en & que se considerd establecer que la
identidad se relaciona con e desempefio 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 € de Pujay (2024), quien demostro que el involucramiento con la
institucion se relaciona con € nivel de desempefio que pueda ofrecer un col aborador
(rho=0.655). En los postulados tedricos se enfatiza que la identidad implica €l
sentimiento de pertenencia del trabagjador hacia su organizacion (Marin, 2003). De
hecho, cuando un trabajador ha desarrollado |a identidad con su organizacion,

implica que esta comprometido con sus objetivos y sus politicas.

Cada uno de los resultados expuestos dejan constancia que el clima
organizacional es un elemento que tiene influencia directa sobre el desempefio que
pueda ofrecer un obrero. Segin e modelo tedrico de Likert el desempefio que
muestre un obrero estara influenciado por las condiciones laborales y e clima
organizacional gque 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 una realidad que en muchas organizaciones no indagan sobre la
convivencia o didogo que prevalece con su personal que cada vez mas se muestran

inconformes, no se sienten valorados ni orgullosos, pues ninguno resata €
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funcionamiento de su empresa. El acceso limitado a programas de formacion y
desarrollo profesional también se manifiesta como un problema y la carencia de

oportunidades parala capacitacion pueden impactar negativamente en el desempefio
y calidad de trabajo de los obreros.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se determinG que e clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral delos operarios de laUnidad Minera Caracol SAC - Chunchos (Rho = 0.730;
p =0.000); confirmandose que, si la organizacion gestiona adecuadamente el clima
organizacional garantizando un sistema de recompensa desarrollo profesional,
espacio de trabgjo grato, relaciones interpersonales y autonomia, tendra efectos

positivos sobre el nivel de desempefio que ofrezcan |os operarios.

Se determind que la estructura que implementa la empresa se relaciona con
el desempefio laboral delos operarios delaUnidad Minera Caracol SAC - Chunchos;
confirmandose que, s la organizacion gestiona adecuadamente la estructura
organizacional, distribuyendo funciones y responsabilidades de forma ideal, se

tendra efectos positivos sobre el nivel de desempefio que ofrezcan |os operarios.

Se determind que la responsabilidad se relaciona con el desempefio |aboral
de los operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que,
s la organizacion gestiona adecuadamente la designacién de responsabilidades
permitira que los operarios se sientan méas seguros y capaces, |o cua tendra efectos
positivos sobre el desempefio laboral.

Se determin0 que larecompensa se relaciona con € desemperio laboral delos
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, s la
organizacioén instaura un sistema de recompensas, incentivos, €logios o premios asu
personal por sus esfuerzos, tendra efectos positivos sobre € nivel de desempefio
laboral.
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Se determinG que el riesgo se relaciona con e desempefio labora de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirméandose que, si la
organizacion dispone de una adecuada gestion de riesgos, detectando, previniendo y
afrontando situaciones que pueden poner en riesgo la economia, reputacion y
bienestar de los operarios, tendra efectos positivos sobre € nivel de desempefio
laboral.

Se determiné que la calidez se relaciona en e desempefio laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, s la
organizacion promueve la calidez en e ambiente laboral, estaria promocionando la
satisfaccion y confort, lo cual tendré efectos positivos sobre el nivel de desempefio
laboral.

Se determind que la norma se relaciona en e desempefio laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, s la
organizacién implementa politicas y normas de trabajo, respetando los horarios y
jornadas de trabajo, control de asistencia y otras regulaciones, tendrian efectos

positivos sobre el nivel de desempefio laboral.

Se determind que e apoyo se relaciona en e desempefio laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, si en
la organizacion se percibe el respaldo y asistencia de los jefes, compafieros y de la
organizacion en general, se tendra efectos positivos sobre € nivel de desempefio
laboral.

Se determiné que e conflicto se relaciona con el desempefio laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, s la
organizacion dispone de una adecuada gestion de conflictos para solucionar los
problemas y convertirlos en oportunidades de mejora, se tendra efectos positivos
sobre el nivel de desempefio laboral.

Se determin0 que la identidad se relaciona con el desempefio laboral de los
operarios de la Unidad Minera Caracol SAC - Chunchos; confirmandose que, s la
organizacion fortalece laidentidad de sus operarios, se tendra efectos positivos sobre

el nivel de desempefio laboral.
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6.2

Recomendaciones

A los directivos de la Unidad Minera Caracol SAC — Chunchos, elaborar
estrategias que permitan que los obreros aprecien un clima organizacional
participativo, donde puedan realizar sus labores de manera més eficiente, efectivay
eficaz, reflejandose en mejores desempefios y productividad de la Unidad Minera

impulsando laimagen de la organizacion.

A lasjefaturas de areas, se sugiere implementar un sistema de reconocimiento
gue permita estimular los esfuerzos de | os obreros en |as actividades que desempefian.
Asimismo, se puede implementar plan de incentivos como las becas, bonificaciones,

dias libres, entre otros, para que colaboradores se esmeren mas en su trabajo.

A las jefaturas de éreas, incentivar la cultura de responsabilidad y respeto,
mediante diferentes actividades como talleres y charlas que tenga €l objetivo de
promover |os valores organizacionales, e manejo de conflictos y otras acciones como

el buen trato entre jefes y trabajadores.

A lasefaturas de areas, garantizar a sus obreros unajornadalaboral justay con
actividades seguras y adecuadas que no hagan sentirlos forzados, para eso es
importante gestionar la prevencion y planificacién de las labores para cada area,
acordes alas habilidades y competencias de cada obrero.

A losdirectivos de laUnidad Minera Caracol SAC — Chunchos, se recomienda
implementar actividades de confraternidad, para fortalecer las relaciones

interpersonales y de esa manera, la empatia entre |0s supervisores y compaferos.

Asimismo, se recomiendague € éreade Bienestar Social implemente acciones
inherentes a nuestra profesién que contribuyan amejorar el climaorganizacional dela
empresa.

A los profesionales de Trabajo Socia en el area de Recursos Humanos, se les
recomienda coadyuvar en la cohesion social y el bienestar de los colaboradores,
promocionando la realizacién programas de capacitacion, recompensas monetarias o
no monetarias, responsabilidad colectiva y €l respeto de los Derechos laborales en
prosecucion de buscar e desarrollo social, econémico y 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 sigmentes afinnaciones su grado de acuerdo
o desacuerdo en relacion a su percepcion sobre diversos aspectos
de la mstitucion, marcando con una X en la respuesta que
considere mas acertada.

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo
Muy acuerdo

Dimensién 1

En esta organizacion las tareas estan claramente defimdas.

En esta organizacién las tareas estan ogicamente estructuradas.

En esta organizacidn se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

Conozeo claramente las politicas de esta organizacion.

Conozco claramente Ia estructura organizativa de esta organizacion

En esta orgamizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

nd 80 Bod Bl Boed B ad B

El exceso de reglas, detalles admumstrativos ¥ tramites impiden que las nvevas
wdeas scan avaluadas (tomadas en cucnta)

Aqui Ia productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.

©

En esta organizacion a veces 1o se tiene claro a quien reportar.

10.

Nuestra jefatura muestra interés porque las nonmnas, métodos y procedinuentos
estén claros v s¢ cumplan.

Dimension 2

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, cast todo
s¢ verifica dos veces.

12.

Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar venificandolo con
cllos.

13

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer. del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

14

En esta organwzacion salgo adelante cuando tomo la imciativa y trato de hacer las
COosas por mi mismo.

18

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
nusmas.

16.

En esta orgamzacion cuando alguien comete un emor siempre hay una gran
cantidad de excusas.

17.

En esta organizacion uno de los problemas es que los mdividuos no toman
responsabilidades.

Dimensicn 3

18

En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el
mejor ascienda.

Las recompensas e mncentivos que se reciben en esta organizacion son mayores
que las amenazas y criticas.

Aqui las personas son recompensadas segim su desempedio en el trabajo.

En esta organizacion hay muchisima critica.

En esta organizacion no existe suficienie recompensa y reconocimiento por hacer
un buen trabajo.
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Cuando cometo un error me sancionan.

La filosofia de nmestra jefatura es que a largo plazo progresemos mas si hacemos
las cosas lentas, pero certeramente.

Dimension 4.

Esta orgamzacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

En esta orgamizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la i

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precancion
_para lograr la maxima efectividad.

Aqui la jefatura se armesga por una buena idea.

Dimension §

29.

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

30.

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

3L

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esa orgamzacion.

32.

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

33

La relacion jefamra — trabajador tienden a ser agradables.

k2R

En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

35.

La jefatura piensa que todo trabajo puede mejorar.

36.

En esta organizacion siempre presionan para mejorar  contimuamente mi
rendimiento personal y grupal.

37.

La jefatura prensa que si las personas estin contentas la productividad marchara
bien

38

Aquiau:isinvomlnllmbienmlosdwﬂsqucmnnbum
desempenio.

Dimension 6

39.

Me siento orgulloso de mi desempefio.

40.

Si me equivoco, las cosas van mal para mis supenores.

41

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la

. e

SRR

Dimension 7

42,

Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la
otra.

43

Mi jefe y mis compadieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44

La filosofia de muestra jefatura enfanza el factor humano (como se sienten las
personas, etc.)

45

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos.

46.

undnddcnms&njcfumsquedmnidommidlduydepnmm
puede ser bastante saludable.

Dimension 8

47.

La jefarura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre mdividuos.

48

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

49

Lo mas importante en la orgamzacion es tomar decisiones de la manera mas
facil y rapida posible.

Dimension 9

50.

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.

h)

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

s2.

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compafiia.

53,

En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios infereses.




CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

RODRIGUEZ RAMIREZ (2015) adaptado y revisado por Granados y Lora (2020)

I Instrucciones

Se le agradeceria responder el presente cuestionario de 28 items que nos permitira tener
un conocimiento acerca de su desempeno laboral dentro de su institucion.

Marque con una (X) dentro del recuadro la alternativa que mas aproxime a su realidad en
donde se considera que la siguiente escala:

Nunca=10 Aveces=1

Frecuentemente = 2

Siempre =3

Nunca

A veces

Frecuentemente

Siempre

Dimension 1. Responsabilidad

Se promueve la generacion de ideas creativas ¢ mnovadoras

2

Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo

. ¢

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna

Existe motivacion para un buen desempeiio en las labores diarias

La evaluacion que se hace al trabajo aynda a mejorar las tareas

Cumplir con Ias tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal

Se promueve los altos mveles de desempeno

Realiza ¢l tabajo en ¢l iempo establecido y sin ermores

Puede trabajar de forma imdependiente

Dimension 2. Liderazgo

10.

Produce y realiza su rabajo en forma metodica y ordenada

11

Cumple con el horario y registra punmialidad

12:

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones

13

La responsabilidad del puesto esta claramente definida

14

Consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten directamente

15.

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado
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16.

Se anticipa a las necesidades v problemas futuros

17,

Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o
situaciones conflictivas

18.

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la mstitucion

Dimension 3. Desarrollo personal

19.

Denmestra respeto a sus jefes y compateros de trabajo

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

El wabajo que realiza penmite desarrollar al maximo sus capacidades

Se muestra atento al cambio, mmplementando nuevas metodologias de
trabajo

e

Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio

Los jefes promueven las capacitaciones

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas

g[8

La institucion promueve el desarrollo personal

Aplica la expeniencia, capacidades y conocimientos adquinidos demostrados
en resultados

2|5

Se recibe preparacion para realizar el trabajo
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Anexo 3. Validez delosinstrumentos
Andlisisfactorial del Cuestionario de Clima Organizacional de Litwiny 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 €l se determind que si existen diferencias entre las medias de
las escalas, los resultados reportaron diferencias estadisticamente significativas
F(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 jerarquicas porcentuales de las escalas de clima organi-
zacional (N = 49)

100
23 . 60.14 67.57
- /"\’é\ 483
w v 055 \’/.\.u’
39,68 4367 6
ol
= - - o = o @ o o =
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H1.5)=13.53; p<0.001
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Validez del Cuestionario de Desempefio laboral de Rodriguez y Ramirez adaptado

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES

por Granadosy L ora (2020)

items Criterios N° de Jueces
234
1 Los instrumentos recogen informacion que permite 11111
dar respuesta a los problemas de investigacion
2 Los instrumentos propuestos responden a los 11111
objetivos del estudio
3 La estructura de los instrumentos son adecuadas 11111
4 Los reactivos de los instrumentos responden a la 1 {11
operacionalizacion de las variables
5 Las secuencias presentadas en los instrumentos 11111
facilitan sus desarrollos
6 Los reactivos o items son claros y entendibles 1111
7 El nimero de items son los adecuados para la 1111
aplicacion de los instrumentos
Total y 400 06 21 B

Ta
b=1’_a+1'd x 100
b = Grado de concordancia entre jueces;
Ta = n” total de acuerdos;
Td = n* total de desacuerdos.
28
b= 3870 x 100

b= —an_ 0
~24+0"

Coeficiente de concordancia (CC) = 100.0



Anexo 3. Célculo de confiabilidad

Alpha de Cronbach del Cuestionario de Clima Organizacional realizado por Marin
(2003)

ANEXO C.- Calculo del coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach de la variable
Clima Organizacional

#*¥xxs Method 1 (space saver) will be used for this analysis *vwads

RELIABILITY ANALYSTIS - SCALE (AL PHRA)
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
SCALE 138,4500 299,7410 17,3130 53
RELIABILITY ANALYSTIS - SCALE (A LPEHA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Ttem Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
ESTL 135, 6250 281,2147 6842 , 9065
ESTI10 135,5750 286,3019 » 5281 , 9082
EST2 135, 7750 283, 3583 , 5869 9075
EST3 135, 6250 281,8814 , 6051 9072
EST4 135,4500 292,7667 , 2995 »9103
ESTS 135, 5250 288,6147 4060 , 9093
EST6 136,0000 289, 4872 +3314 , 9101
EST? 135,7500 289,2179 , 3860 , 9095
EST8 135,6750 28B4, 5840 5626 , 9078
EST9 135, 6000 286,7077 , 4560 . 9088
RES11 135, 9500 301,1256 -, 0715 , 9144
RES12 135,8500 303,4641 -,1512 » 9151
RES13 136, 3000 307,0872 -, 3060 , 9158
RES14 135, 9500 292,4077 ., 2387 9110
RES15 135,8000 283, 6513 , 5978 9074
RES16 136, 0250 292,6404 , 2559 9108
RES17 136, 0750 286,2763 , 4502 , 9088
REC18 136, 3000 278,6256 5854 9071
REC19 136,1500 277,4641 , 7063 , 9058
REC20 136,1500 281,9769 , 5944 19072
REC21 135,9750 286,5891 , 4519 , 9088
REC22 136,1000 286,2974 4519 , 9088
REC23 136,025D 295, 3583 1692 9114
RIE24 136,1000 288,4000 , 3926 , 9095
RIE25 135, 9000 284,0410 6309 , 9073
RIE26 135,67540 290,1737 , 2784 , 9108
RIE27 135,8500 286,2333 , 4902 . 9085
RIE28 136,0500 288,6128 , 3981 L9094

CAL29 135, 6250 288,3942 , 5448 , 9084



CAL30 135,B000 285,8564 . 5660 . 3079

CAL31 135,7500 289,2692 , 4557 , 3030
CAL32 135, 6500 291,0538 . 3505 . 3099
CAL33 135,6750 287,3019 , 5055 , 9085
APO341 135, A250 289,7788 £ 3697 9097
APO35 135,3750 288,9071 3764 » 9096
APO36 135,7750 285,5122 ¢ 5284 » 9081
APO37 135, 6500 288,3872 4409 » 9090
APC3B 135,7500 286, 7051 4259 , 9091
APO39 135,0500 300, 4590 -,0537 09127
DES40 136,2000 298,8308 D168 , 9128
DES41 135, 9500 287,8949 , 4664 9088
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (AL PHA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item=- Alpha

if Ttem if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
DES42 135,8000 283,4974 , 5539 s 9077
DES43 135,4750 289,3327 , 4444 9091
DES44 135,8750 277,1891 6586 , 9062
CON4S 135,725¢0C 284,1532 ,4838 , 9084
CONé 6 136, 3000 301,8051 -, 0936 9147
CON4&T 136, 3500 294, 6436 ,1778 ;9115
CON48 135,8750 288, 3686 , 4493 , 3090
CON49 136,0250 301,3071 -,0839 » 9137
IDESO 135,8000 284,8821 , 6083 , 9075
IDES1 135, 6500 286,7462 5726 , 9080
IDES2 135, 6000 294,5026 2112 9110
IDES3 136, 2250 289,2558 , 3988 + 9094

Reliability Coefficients
N of Cases = 40,0 N of Items = 53

Alpha = 9111
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Alpha de Cronbach del Cuestionario de Desempefio L aboral de Rodriguez y Ramirez
adaptado por Granadosy L ora (2020)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
Estadistico de elementos
N© ;
DESEMPENO LABORAL Desacion
Media estandar N

1 Se promueve la generacion de ideas creativas e iInnovadoras 355 887 20
2 | Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo 3.20 951 20
3 | Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y oportuna 310 852 20
4 | Existe motivacién para un buen desempefio en las labores diarias 355 887 20
5 | La evaluacién que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas 340 883 20
6 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarroilo

personal 3,20 894 20
7 | Se promueve los altos niveles de desempefio 315 988 20
8 | Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores 365 671 20

Puede trabajar de forma independiente 355 887 20
10 | Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada 3.20 a51 20
11 | Cumple con el horario y registra puntualidad 350 761 20
12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus

acciones 3,60 681 20
13 | La responsabilidad del puesto esta ciaramente definida 345 245 20
14 | informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los

afecten directamente 3,85 745 20
15 | Cumple con los objetivos demestrando iniciativa en la realizacién

de actividades en tiempo indicado 3,556 887 20
16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros 3.20 951 20
17 | Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades

o situaciones conflictivas 2,95 826 20
18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la

institucion 3.25 786 20
19 | Demuestra respeto a sus jefes y compafieros de trabajo 300 705 20
20 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo 3.25 851 20
21 | El trabajo que realiza permite desarroliar al maximo sus

capacidades 3,30 733 20
22 | Se muestra atento al cambio. implementando nuevas metodologias

de trabajo 3,05 686 20
23 | Se recibe preparacién necesaria para realizar el cambio 280 894 20
24 | Los jefes promueven las capacitaciones 310 852 20
25 | Su trabajo permite desarollarse profesionalmente y lograr sus

metas 3,00 .795 20
26 | La institucién promueve el desarrollo personal 280 768 20
27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos

demostrados en resultados 3,15 745 20
28 | Se recibe preparacién para realizar el trabajo 315 745 20
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