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RESUMEN

La presente indagacion tuvo como finalidad principal determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022. Para
su respectiva ejecucion se utilizdé un sistema metodoldgico basado en un enfoque
cuantitativo, tipo basica, descriptivo — correlacional y de disefio no experimental-
transversal; ademas, se consider6 una muestra de 103 trabajadores administrativos
pertenecientes a la entidad estudiada a quienes se les aplic6 un cuestionario. Sus
hallazgos demostraron la existencia de una asociacion positiva y significativa entre las
variables estudiadas con un grado significativo de .000 y un coeficiente de Pearson de
r=.535 lo que significa que al poseer un adecuado y favorable clima laboral el
desempefio del colaborador se verd optimizado. De igual modo, se establecié un
vinculo positivo con las dimensiones responsabilidad y riesgo, sistema de
recompensas, estructura organizacional, ambiente de apoyo e identidad con un
coeficiente de .375, .250, .455, .403 y .671 respectivamente con la variable desempefio
laboral. Concluyendo que un mejor desarrollo de un entorno responsable con la
aplicacion de recompensas, correcta estructura, apoyo e identidad se asocia con

mejoras en el desempefio de los colaboradores.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, trabajadores

administrativos
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ABSTRACT

The main purpose of this research was to determine the relationship between
organizational climate and work performance in the administrative workers of the JJC
Besalco Company in the Quellaveco project, 2022. For its respective execution, a
methodological system based on a quantitative approach, basic, descriptive-
correlational and non-experimental-cross-sectional design was used; in addition, a
sample of 103 administrative workers belonging to the studied entity was considered,
to whom a questionnaire was applied. The findings demonstrated the existence of a
positive and significant association between the variables studied with a significant
degree of .000 and a Pearson coefficient of r=.535, which means that by having an
adequate and favorable work environment, the employee's performance will be
optimized. Similarly, a positive link was established with the dimensions
responsibility and risk, reward system, organizational structure, supportive
environment and identity with a coefficient of .375, .250, .455, .403 and .671
respectively with the work performance variable. Concluding that a better
development of a responsible environment with the application of rewards, correct
structure, support and identity is associated with improvements in employee

performance.

Key words: Organizational climate, job performance, administrative workers.



INTRODUCCION

El clima organizacional es muy importante dentro de toda empresa, ya que
involucra aspectos como las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo,
fisicas e intangibles, la supervision y direccidn, entre otros factores que pueden definir
la percepcion de los trabajadores acerca de su entorno laboral. Esta percepcién que
puede generarse sobre el clima organizacional en su empresa puede relacionarse con
la forma en que desempefian sus funciones. Al sentirse a gusto con el ambiente de
trabajo, pueden también desempefiar tranquilamente sus actividades. Por el contrario,
en casos de percibir un ambiente hostil e inadecuado puede provocarles en ellos
desgano de realizar un buen trabajo. Es por ello, la relevancia del estudio del clima
organizacional y su relacion con el desempefio del personal, propésito de la presente
investigacion en el personal administrativo de la empresa JJC Besalco en el proyecto
de Quellaveco, 2022.

La realizacion del estudio se distribuye en cuatro capitulos: EI primer capitulo
abarca los aspectos de la problemaética, donde se incluye la descripcion del problema,
la justificacion e importancia de la investigacién, asi como la delimitacion de estudio,
los objetivos, las conjeturas formuladas y también la operacionalizacidn de variables.
En el segundo capitulo, se detalla el marco tedrico, el cual comprende los antecedentes
tanto internacionales, nacionales como locales; asi como las bases tedricas de ambas

variables de analisis y un glosario de términos basicos.

Seguidamente, en el capitulo tres se especifica el marco metodoldgico
aplicado, donde se incluyen los apartados de enfoque, disefio, nivel y tipo de
investigacion; ademas, se detallé la poblacion y muestra de estudio; asi como los
métodos y técnicas para la recoleccion y analisis de los datos. Respecto al cuarto
capitulo, este expone los resultados descriptivos e inferenciales de cada variable, ello
mediante tablas y figuras para un mejor entendimiento; asimismo, se realizé la

discusion de los resultados. Por ultimo, se presentaron las conclusiones y



recomendaciones de la investigacion; exponiendo finalmente las referencias

bibliogréaficas y los anexos del estudio.



CAPITULO |
ASPECTOS DE LA PROBLEMATICA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Hoy en dia el clima organizacional resulta ser un componente muy
imprescindible en cualquier organizacion; dado que, este resulta de la existencia
de diferentes actividades desarrolladas por los miembros siendo relevante por
las consecuencias que trae consigo entre ellos el desempefio laboral (Canales et
al., 2021); por ello, el mantener un buen ambiente armonioso seré de ayuda para
influenciar en el comportamiento laboral de los colaboradores en la ejecucion de
sus funciones y actividades generando beneficios individuales y

organizacionales (Olivera et al., 2021).

A nivel internacional, en Colombia se revel6 en una empresa de servicios
un desempefio medio del empleado; debido, a la existencia de un clima regular
dentro de la organizacion pues la entidad no ofrece frecuentemente estimulos y
orientacion en las actividades asignadas, ausencia de medios de comunicacion
efectivos lo cual genera desmotivacion y poca complacencia en el desarrollo de
funciones demostrando la importancia de incentivar un buen espacio laboral
(Brito et al., 2020). Por otro lado, en una encuesta implementada en Argentina
se detectd que el clima es muy importante para los integrantes de una
organizacion, pues estos lo consideran de gran importancia para una eficiente
desemperio; a pesar de ello, el 48% de los consultados designaron no tener

ningun tipo de reconocimiento por su rendimiento (Montoya et al., 2021).

También se encontrd en un estudio ecuatoriano un deficiente desempefio
de los colaboradores teniendo como causa principal un clima inadecuado; puesto
que, la entidad no realiza ningun tipo de diagndstico para identificar qué factores

estan influenciando en la existencia de un defectuoso entorno; ademas, existe



falta de comunicacion sobre las modificaciones de la organizacion lo cual genera
molestias en el personal produciendo a la misma vez la ausencia de compromiso
con las metas institucionales; debido, a dichos elementos se ha reflejado una
mediana motivacién y rendimiento individual por parte del empleado pues no se
efectdian ningun tipo de compensacion lo cual conlleva a la baja ejecucion de las
funciones asignadas afectando no solo a la organizacion sino al crecimiento

personal del colaborador (Aldaz et al., 2022).

A nivel nacional, en una encuesta desarrollada por Aptitus se evidencio
que el 86% de los participantes quienes fueron colaboradores indicaron como
razon principal de cambiar de empleo la existencia de un defectuoso clima
laboral (Montoya et al., 2021). Igualmente, en los colaboradores de una entidad
limefia se encontré que una proporcién manifiesta un inadecuado desempefio
laboral siendo ocasionado por la ausencia de un entorno de trabajo poco
favorable (Olivera et al., 2021), dentro del cual inciden diversos elementos como
la ausencia de mecanismos de orientacion en las funciones asignadas generando
sentimientos de insatisfaccion en el personal y conllevando a un rendimiento
bajo (Puitiza et al., 2020).

Asimismo, en colaboradores de empresas ayacuchanas se identifico que
aproximadamente el 13% de ellos indicaron la ausencia de un clima laboral
inadecuado; a causa de, que los miembros no se sientan totalmente satisfechos
con sus funciones asignadas, expectativas de crecimiento profesional y con las
relaciones laborales; ademés, se ha identificado instalaciones defectuosas,
ausencia de remuneraciones y medios comunicativos deficientes, todo esto

generando una percepcion baja sobre dicho factor (Bravo et al., 2023).

Siendo asi, en colaboradores administrativos pertenecientes a una
empresa de Trujillo también se identifico un desempefio defectuoso lo cual es
originado principalmente por la presencia de un clima no optimo, pues el

personal se enfoca en sus metas personales dejando de lado las institucionales,



hay carencia de incentivos que provocan desmotivacion al ejecutar las funciones,
ausencia de capacitaciones, malos vinculos laborales todo ello perjudicando al
rendimiento del empleado y por ende a la consecucion de objetivos (Montoya et
al., 2021).

A nivel local, en una entidad perteneciente al Distrito de Moguegua se
identificd un desempefio bajo del personal siendo originado por diversas razones
entre ellos por la ausencia de compensaciones, beneficios y remuneraciones;
ademas, del estado del entorno fisico de la organizacion y malos vinculos
laborales e inadecuado clima organizacional ocasionando desmotivacion en los
miembros al efectuar sus actividades y por ende conllevando a un bajo

rendimiento laboral (Morales et al., 2021).

Annivel local, laempresa JJC Besalco del proyecto Quellaveco, se dedica
a brindar diversos servicios de ingenieria, construccion, mineros y concesiones
de infraestructura; empresa que se caracteriza por contar con un ambiente
altamente cambiante y de mucha responsabilidad laboral, donde sus trabajadores
administradores estan sometidos a presiones por desempefiar un trabajo eficiente
en beneficio de la organizacion. Asi, se ha evidenciado una discordancia con el
ambiente organizacional, ya que el personal esta expuesto a una sobrecarga
laboral que supera sus capacidades, consideran que no se les permite tomar
decisiones en sus puestos, hay pocas oportunidades para compartir ideas
innovadoras y que estas se hagan efectivas; ademas, en ocasiones se suscitan
discrepancias entre comparfieros y superiores que provocan un ambiente tenso.
Por otra parte, perciben que las recompensas y beneficios podrian mejorar para
satisfaccion de los trabajadores. Todos estos aspectos han ocasionado que el
personal administrativo desarrolle sus funciones en un ambiente poco agradable,
desempefiandose de manera mondtona, con poca actitud, interés e iniciativa que,
en ocasiones, prefieren el trabajo individual sobre el en equipo, ademas de

mostrar poca innovacion en sus responsabilidades. En consecuencia, muestran



1.2.

un desempefio ni éptimo ni esperado, lo cual se ve reflejado y afecta también en
los resultados para la organizacion. Es por esto que la empresa debe atender
aquellas falencias respecto al clima organizacional a fin de lograr una buena

impresion en los trabajadores, comprometiéndose en desarrollar un trabajo ideal.

Por ello, el presente estudio tiene como problema general: ; Como es la
relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022?;
para ello, también se plantearon las siguientes preguntas especificas: ¢ COmo es
la relacion entre la responsabilidad y riesgo con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de
Quellaveco, 2022?; ;Como es la relacion entre el sistema de recompensa con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JIC
Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022?; Cémo es la relacion entre la
estructura organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022?;
¢Coémo es la relacion entre el ambiente de apoyo con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de
Quellaveco, 2022?; ;Como es la relacion entre la identidad con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco, 2022? Preguntas que permiten encaminar el desarrollo

de la investigacion.
JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La labor profesional administrativa en la vida del ser humano cumple un
rol de gran relevancia pues las personas pasan la mayoria del tiempo trabajando
e interactuando en las instituciones a las que estan adscritos, de la cual dependera
el vinculo entre el clima laboral y el desempefio manifestado en una relacién

satisfactoria y estimulante que no perjudique el progreso de la organizacion, pues



un clima desfavorable representa un sinnimero de desventajas tanto para la

organizacion como para los trabajadores.

Respecto a su relevancia tedrica, el estudio se realiza considerando
autores de trascendencia que desarrollaron teorias y conceptos sobre las
variables de estudio, con lo cual se pudo dar sustento al desarrollo de la
investigacion. Ademas, se espera verificar la conexion del clima organizacional
con el desempefio laboral, y asi poder aceptar o rechazar el postulado sobre que
ambas variables guardan conexion, sirviendo de aporte tedrico para profundizar
la literatura actual sobre el comportamiento de las variables en un contexto

especifico.

Este estudio tiene una relevancia social, por cuanto el mejorar el clima
genera una huella socioeconémica positiva para la institucion objeto de estudio
y sociedad en general, promoviendo en los trabajadores un estimulo de
competencia sana entre si, adquiriendo excelentes resultados. De esta forma, el
desarrollo del estudio contribuira tanto al lugar y personal de estudio, asi como
a las demandas de la sociedad respecto al tema analizado, de modo que se mejore
los ambientes organizacionales conjuntamente con el desempefio de los

trabajadores, lo cual repercuta también en los resultados de las empresas.

En cuanto a su relevancia préactica, esta radica en los beneficios que se
obtendran a partir de los resultados del estudio los cuales podran ser utilizados
por los directivos de la empresa JJC Besalco a fin de desarrollar una mejor
evaluacion del ambiente en la empresa, poniendo mayor énfasis en su
importancia, de manera que los trabajadores perciban cambios para su mejor
desempefio en la empresa. Es asi que la investigacién aportara con valiosa
informacidn a los encargados de las decisiones gerenciales para que mejoren la

gestion del clima organizacional y el desempefio del personal administrativo.



1.3.

1.4.

Finalmente, el estudio se justifica metodoldgicamente por emplear el
método cientifico para su desarrollo, donde se siguid una orientacion
cuantitativa, correlacional que permitio el uso del cuestionario para la medicion
de las variables y sus dimensiones, con lo cual se pudo forjar nuevos
conocimientos confiables y validos para su consideracién en proximas

investigaciones semejantes.
DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Delimitacion temporal

El desarrollo de la investigacion se delimita al periodo 2022; es decir, el

estudio de las variables es dentro de enero a diciembre del mencionado afio.
1.3.2 Delimitacion espacial

La investigacién se desarrolla en la empresa JJC Besalco del proyecto
Quellaveco la cual esta ubicada en el distrito de Torata, provincia de Mariscal

Nieto y departamento de Moquegua.
OBJETIVOS
1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de
Quellaveco, 2022.

1.4.2 Objetivos especificos

Determinar el nivel de relacion que existe entre la responsabilidad y
riesgos con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.



1.5.

Determinar el nivel de relacidn que existe entre el sistema de recompensa
con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JJC

Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Determinar el nivel de relacion que existe entre la estructura
organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Determinar el nivel de relacidn que existe entre el ambiente de apoyo con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JJC

Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Determinar el nivel de relacion que existe entre la identidad con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JIC

Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

HIPOTESIS

1.5.1 Hipbtesis general

H1: El clima organizacional se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

HO: El clima organizacional no se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

1.5.2 Hipdtesis especificas
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HE1: La responsabilidad y riesgo se relacionan de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

HEZ2: El sistema de recompensa se relaciona positiva y significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JJC

Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

HE3: La estructura organizacional se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

HE4: El ambiente de apoyo se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

HES5: La identidad se relaciona de manera positiva y significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JIC

Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.
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Tabla 1l
Operacionalizacion de variables
. L Definicion . . . :
Variable Definicion conceptual - Dimensiones Indicadores Items
operacional
1. ¢Usted cree que se tiene confianza en el trabajo individual de las
personas?
. 2. ¢Cree que los colaboradores siempre asumen la responsabilidad de su
- Confianza 0
trabajo?
Responsabilidad -  Proactividad 3. ¢Considera que la Unica manera de salir adelante es ser proactivo en el
i . i0?
y Riesgo - Toma de decisiones trabajo’ » . .
. 4. ¢Piensa usted que la toma de decisiones en esta entidad siempre busca
- Oportunidades alcanzar la eficiencia méxima?
5. ¢ Cree usted que sus superiores estan dispuestos a dar oportunidades a las
buenas ideas?
El clima laboral es La variable clima 6. ¢Considera que existe un sistema de escalafon que promueve el ascenso
definidlo  como  la organizacional sera de los mejores empleados? )
apreciacion grupal de las  operacionalizado a - Ascensos 7. (Cree que las recompensas y estimulos son mayores a las llamadas de
percepciones  formadas través de  sus Sistema de - Reconocimiento atencion y criticas hacia el trabajo?
i i recompensas i 8. ¢Considera que si se comete un error en la organizacion se aplican
_ por los colaboradores  dimensiones p - Llamadas de atencién y [ p que st ; 9 p
Clima siendo resultado de las responsabilidad y sanciones sanciones administrativas? B
organizacional interacciones diarias en la  riesgo, sistema de 9. ¢Concuerda en que las personas son recompensadas en proporcion al
organizacién lo cual recompensas, desempefio en el trabajo? _
genera efectos negativos o estruc_tura_ - Definicién y estructura 10. z,Lo; pug§tos de trabajo estan claramente definidos y estructurados en
positivas en el  organizacional, de puestos la organizacion? _ _ o
rendimiento (Pedraza N., ambiente de apoyo . o 11. ¢ Conoce claramente la estructura jerarquica de la organizacion?
Estructura - Niveles jerarquicos

2018).

e identidad.

organizacional

Politicas institucionales
Planificacion y

organizacion de actividades

12. ¢ Considera que se respetan los niveles jerarquicos en la organizacion?
13. ¢ Conoce claramente las politicas de la organizacion?

14. ;Considera que existe una planificacion y organizaciéon de las
actividades orientadas a la productividad del trabajo?

Ambiente de
apoyo

Relaciones laborales
Trato laboral

Respaldo

Necesidades del personal

15. ¢ Se tiene una estrecha relacion entre el superior y los empleados?

16. ;Considera que existe un ambiente agradable dentro de la organizacién?
17. ;Cree que las personas en la organizacion tienden a ser amistosas hacia
los demas?

18. ¢ Se tiene el apoyo de los superiores cuando se comete un error?

19. ¢Cuenta usted con la ayuda de su superior y comparfieros cuando tiene
una tarea dificil?
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. L Definicion . . . P
Variable Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Items
p operacional

20. ¢Considera que sus superiores realizan un esfuerzo por conocer las
aspiraciones que tienen los colaboradores dentro de la organizacion?

21. ;Considera que existe una fuerte presion por mejorar continuamente el
rendimiento de los empleados?
22. ;Cree que sus superiores consideran que, si la gente esta contenta, el
- Satisfaccion desempefio sera mejor?
- Sentido de pertenencia 23. ¢ Considera sentirse orgulloso de pertenecer a esta institucion?

. 24. ;Considera que existe lealtad por parte del personal hacia la entidad?
- Objetivos personales 25. ;Cree que es posible conciliar los objetivos personales con los objetivos
de la organizacién?

- Mejora continua

Identidad

1. ¢Llega puntual a su trabajo?

2. ;Tiene la capacidad para dar solucién a un problema existente?

3. ¢Presenta a tiempo sus informes de avance?

o 4. ;Aplica sus conocimientos correctamente en la practica?
o Factores - Disciplina 5. (;.Muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para optimizar

Es definido como Ia actitudinales - Iniciativa el tiempo en el trabajo?
constancia del La dimension - Creatividad 6. ¢Se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato?
colaborador sobre los desempefio laboral 7. ;Mantiene limpio y ordenado su sitio de trabajo?
procedimientos serd 8. ¢Conozco las funciones de mi puesto de trabajo?

desarrollados para la . . 9. ¢Registra salidas de su centro laboral antes del horario establecido?
operacionalizado a

Desempefio mejora de la organizacion través  de  sus 10. ¢ Sus compafieros de trabajo confian en sus capacidades?
Laboral enfocados en la calidad de dimensiones 11. ¢ Mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo?
servicio, eficiencia y factores 12. ;Cumple con las politicas laborales de la empresa?
rendimiento operacional o 13. ¢ Conozco las funciones propias de mi puesto?
P actitudinales y ¢ prop P

(Grados, 2022). 14. ¢ Apoyo a mis compafieros cuando tienen dificultades?
Conocimiento del trabajo 15, ; Cumple con todas las funciones asignadas?

- Aptitud 16. ¢Piensa constantemente en cambiar de trabajo?

17. ¢ Alcanza las bonificaciones por cumplimiento de metas?
18. ¢He mejorado mi productividad de forma progresiva?
19. ¢He recibido elogios por mi desempefio laboral?

20. ¢He recibido Ilamadas de atencion por el desarrollo de mi trabajo?

factores operativos. -
Factores

operativos

- Trabajo en grupo

Nota. Elaboracion propia



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Internacionales

Abun et al. (2023) en su investigacion “Medicion del Efecto del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral de los Empleados segun lo perciben
los Empleados” en Filipinas; se propusieron encontrar el vinculo entre ambas
variables. Para ello, siguieron una metddica cuantitativa, descriptiva-
correlacional; tomando al personal administrativo y docente de la institucion
Divine Word College of Laoag como poblacién a quienes se encuestd. Las
derivaciones mostraron que el ambiente organizacional es percibido como alto
con un valor de 3.74; por otro lado, el desempefio del personal fue moderado con
3.10; ademas, su coeficiente R-cuadrado fue de 0.392 entre variables y sus
dimensiones claridad, estandares, responsabilidad, flexibilidad, recompensa y
compromiso se asociaron con la segunda variable en -0.126, -0.050, 0.066,
0.523, -0.370 y 0.667 respectivamente. Concluyendo la presencia de una
conexion positiva entre el clima organizacional y el desenvolvimiento de los
trabajadores; de modo que, el mejoramiento del ambiente contribuye y afecta

positivamente en el desempefio individual de cada trabajador de la institucion.

Gonzélez y Morales (2020), desarrollaron un articulo sobre “El clima de
las organizaciones y el desempefio de sus trabajadores del servicio de Renta
Internas” en Ecuador, tuvo como fin el identificar la relacion entre las variables.
Se tuvo como modelo cuantitativo de tipo exploratorio, donde 128 trabajadores
publicos del SRI de Ambato conformaron la muestra, quienes fueron
participantes de un cuestionario, del cual se obtuvo como hallazgos que, la

relacién entre clima en las organizaciones con el desempefio de los trabajadores
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es fuerte y directa, con un valor de Pearson de 0.959 con significancia 0.000;
ademas, con el r cuadrado se manifiesta una variacion del 92% de desempefio de
los colaboradores en relacion a los indicadores del clima en el trabajo; las
dimensiones relacion interpersonal, comunicacion, reconocimiento, delegacion
de funciones se asocian con la segunda variable en 0.177, 0.176, 0.151 y 0.254
respectivamente. En conclusion, existe un vinculo fuerte, significativo y directo
entre el clima de las entidades con el desempefio de los colaboradores del sector
publico del SRI, pues de este depende la armonia del entorno para el correcto

funcionamiento de las actividades diarias.

Almeida (2020) en su estudio denominado “Clima organizacional y el
desemperio docente en educacion general basica” su proposito fue analizar el
vinculo existente entre las dos variables estudiadas. Desarrollando una metéodica
cuantitativa, correlacional y sin experimentacion, su muestra correspondi6 a 45
individuos quienes brindaron respuesta a un cuestionario formulado. Como
hallazgos se obtuvo a las recompensas en rango bueno con 62.2%, apoyo en
nivel bueno con 57.8% y al clima laboral en rango adecuado con 62%; mientras
que, la segunda variable en rango bueno con 53%, su coeficiente Spearman entre
variables fue 0.848 con significancia inferior a 0.05 demostrando la hipotesis.
Concluyendo la presencia de un vinculo positivo y directo entre el clima laboral
con el desempefio; es decir, una mejora en el entorno de trabajo traera consigo
cambios favorables para el rendimiento de los colaboradores lo cual sera

beneficioso para la mejora continua de la organizacion.

De la misma manera, Paredes y Quiroz (2021) en “Correlacion entre
clima organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas
ecuatorianas de supermercados” se propuso determinar el vinculo entre ambas
variables. Su estudio fue cuantitativo, de tipologia aplicada, correlacional y sin
experimentacion; tomando a 379 trabajadores de los tres principales

supermercados de la ciudad como muestra, a quienes se encuestd sobre el tema.
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Se demostro significativa conexion positiva de nivel bajo entre las variables, con
un valor p de 0.000 y un factor de relacion de Spearman de 0.294; por otro lado,
las dimensiones autorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacion y
condiciones laborales se asocian con la segunda variable en 0.278, 0.379, 0.299,
0.268 y 0.271 comprobando las hipotesis. Se concluy6 que el clima de las
empresas si tienen relacién positiva con el desenvolvimiento de los trabajadores,
aunque no sea de forma contundente; no obstante, demuestra que es importante

que se atiendan ambas variables dentro de las organizaciones.

Ordéfiez y Vasquez (2019) en su estudio: “Clima organizacional y
desempefio laboral: caso empresa publica del control de trdansito Babahoyo” se
centrd en estudiar la asociacion entre las variables estudiadas, efectuando una
metddica mixta, aplicada, correlacional y sin experimentacion, considerando
como muestra a 52 individuos a quienes se les aplicé una encuesta como técnica.
Entre sus resultados el 53% de los consultados mencionaron al clima
organizacional rango 6ptimo; mientras que, el desempefio se encontré en rango
adecuado con 53%, su coeficiente entre variables Pearson fue 0.641 con
significancia 0.000 inferior a 0.05; también, con el chi-cuadrado se evidencia su
incidencia siendo 25.937 estableciendo su vinculo significativo. Concluyendo
que el clima laboral se asocia con el desempefio del colaborador; puesto que, la
existencia de un entorno laboral adecuado fomentaria la buena realizacion de las
funciones del personal incentivando su motivacion y creatividad en sus

asignaciones.
2.1.2 Nacionales

Pachas (2023) expuso sobre “Relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto
Laran, provincia de Chincha”, con el propdsito de conocer la conexion entre
ambas variables; su metodologia fue cuantitativa, descriptiva-correlacional con

una poblacion encuestada de 132 trabajadores municipales. Los resultados
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mostraron que el 33 % percibe como bueno el ambiente organizacional; mientras
que, para el 31 % de encuestados se percibe un desempefio laboral deficiente. En
cuanto a la conexion de ambos constructos, se evidencio un p valor igual a 0.000
con un valor de Pearson igual a 0.823; por consiguiente, se admitio positiva
relacion alta. Asi, se concluy6 que el clima organizacional en la entidad se asocia

considerablemente con el desenvolvimiento del personal.

Palomino (2020) en su articulo denominado “Clima organizacional y
desempefio docente en instituciones educativas de la Unidad Gestion Educativa
Local, Huanuco — 2017, cuya finalidad fue examinar la asociacion entre las
variables estudiadas. Empleando una estructura cuantitativa, aplicada,
correlacional y sin experimentacion, teniendo una muestra de 86 individuos
quienes dieron respuesta a una encuesta. Se tuvo como hallazgos al clima laboral
en un rango favorable con 46.5%; mientras que, el rendimiento laboral estuvo
en rango bueno con 67.4%; también, se encontrd un coeficiente entre variables
Spearman de 0.44 con significancia 0.000; las dimensiones ambiente conflictos,
liderazgo, relacion social y equilibrio emocional se asocian con la segunda
variable en 0.45, 0.45, 0.44, 0.42 y 0.42 demostrando el vinculo. Entre las
conclusiones se destaca la presencia de un vinculo positivo, moderado y directo
entre el clima laboral y desempefio; infiriendo que, mientras que se cuente con
un ambiente armonioso y favorable para los trabajadores su rendimiento en las

funciones asignadas se vera beneficiado.

Almeida (2020) en su estudio denominado “Clima organizacional y el
desempefo docente en educacion general basica” su propodsito fue analizar el
vinculo existente entre las dos variables estudiadas. Desarrollando una metddica
cuantitativa, correlacional y sin experimentacion, su muestra correspondi6 a 45
individuos quienes brindaron respuesta a un cuestionario formulado. Como
hallazgos se obtuvo a las recompensas en rango bueno con 62.2%, apoyo en

nivel bueno con 57.8%, estructura en rango bueno con 48.9%, riesgo con 62.2%
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en grado adecuado y al clima laboral en rango bueno con 62%; mientras que, la
segunda variable en rango adecuado con 53%, su coeficiente Spearman entre
variables fue 0.848 con significancia inferior a 0.05 demostrando la hipotesis.
Concluyendo la presencia de un vinculo positivo y directo entre el clima laboral
con el desempefio; es decir, una mejora en el entorno de trabajo traera consigo
cambios favorables para el rendimiento de los colaboradores lo cual sera

beneficioso para la mejora continua de la organizacion.

Canales et al. (2021) en su articulo “Clima organizacional y el
desempefio laboral durante el covid-19” tuvo como propdsito estudiar la
asociacion entre las variables estudiadas; para ello, utilizd6 una estructura
cuantitativa, correlacional y sin experimentacion constituyendo una muestra de
58 individuos quienes brindaron respuesta a un cuestionario. Obteniendo como
hallazgos al clima laboral en una categoria alta con 69% y a la segunda variable
en rango alto con 84%; por otro lado, su coeficiente Spearman entre variables
fue 0.807 con significancia 0.000; las dimensiones compromiso, conductores de
soporte y liderazgo se asocia con el desempefio en 0.703, 0.648 y 0.754
demostrando el vinculo. Concluyendo un vinculo positivo y fuerte entre el clima
y desempefio; infiriendo que, mientras exista un entorno laboral armonioso y

favorable el rendimiento de las funciones serd mayor y eficiente.

Igualmente, Barboza et al. (2021) sustentaron sobre “Clima
organizacional y desempeio laboral en el hotel Las Vegas de la ciudad de Jaén”
con el proposito de establecer la conexion de ambas variables. Siguiendo una
orientacion cuantitativa, correlacional y sin experimentacion-transversal, con
una muestra de 18 trabajadores encuestados; encontraron que el ambiente fue
valorado como favorable (44 %); mientras que, el desempefio fue percibido
como regular (56 %). También se pudo conocer positiva conexion entre los
constructos elegidos, con un valor de correlacion Spearman igual a 0.733 con

significancia 0.001 siendo inferior a 0.05; concluyendo que el ambiente
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organizacional tiene positiva correlacion alta con el desenvolvimiento
profesional de los trabajadores del hotel; de modo que, a mayor percepcion del

entorno, mayor sera la percepcion de un desempefio favorable.

Enciso (2020) llevo a cabo una indagacion sobre “Clima institucional y
desempefio de docentes en instituciones educativas de la Asociacion Educativa
Adventista de Puno” en la cual su propoésito fue examinar el vinculo entre las
variables mencionadas, aplicando un método cuantitativo, correlacional y no
experimental, considerando como muestra a 143 individuos quienes brindaron
respuesta a un cuestionario. Obteniendo como hallazgos a la variable clima en
un rango bueno con 79%; mientras que, el desempefio estuvo en categoria bueno
con 54%, el coeficiente de Pearson entre variables fue 0.414 (p<0.05), las
dimensiones comunicacion, motivacion, confianza se asocian con la segunda
variable en 0.427, 0.335, 0.323 y 0.345 demostrando la hipotesis. Concluyendo
que el clima y desempefio se relacionan de forma moderada, lo que quiere decir
que ante la existencia de un entorno de trabajo adecuado se obtendra como efecto

un mejor rendimiento en las labores de los trabajadores.

2.1.3 Local

Callahuanca (2022) llevo a cabo una investigacion sobre “El desempefio
laboral y el clima organizacional de los colaboradores de una institucion
municipal en Tacna”, el cual tuvo como fin el evaluar el vinculo entre los
constructos de analisis, mediante el método cuantitativo, no experimental,
descriptivo-correlacional y transversal; teniendo a 104 participantes de una
encuestas como parte de la muestra, arrojando como hallazgos que el 74%
considera que hay un alto desempefio laboral y el 81,7% de los colaboradores
consideran que hay buen clima organizacional; ademas, su coeficiente Spearman
entre variables fue 0.754 (p-valor<0,05), las dimensiones estructura, trabajo en
equipo, satisfaccion y solucion de conflictos se asocian con la segunda variable
en 0.544, 0.623, 0.658 y 0.455 respectivamente. En conclusion, se establecié la
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presencia de un vinculo directo y representativo entre los constructos estudiados;
es decir, a medida que se mejore la complacencia y se solucionen posibles
conflictos en el entorno laboral se mejorara el rendimiento de las funciones

designadas.

Mamani (2022) desarroll6 su pesquisa sobre “El desempefio laboral y el
clima organizacional de los colaboradores publicos en una institucion en Tacna”,
donde se propuso como fin el determinar el nexo entre las variables de estudio;
ello a través de una estructura metodoldgica cuantitativa, no experimental y
descriptiva, donde se tuvo como muestra a 53 colaboradores publicos, mismos
que participaron de un cuestionarios, de los que se obtuvo que, prevalecio el
nivel alto para el desempefio laboral el mismo que es representado por el 66% y
que el clima organizacional obtuvo un nivel medio representado por el 51%; por
otro lado, su coeficiente Rho de Spearman entre variables fue 0.613 con
significancia inferior a 0.05 evidenciando un vinculo fuerte y positivo. En
conclusion, se afirma la presencia de un vinculo entre las variables;
interpretdndose que, un buen entorno laboral fomentara el crecimiento,
productividad y calidad del trabajo realizado por el personal teniendo como

consecuencia mejoras en su desemperio.

Leon (2023) investigd sobre “El clima organizacional y desempefio
laboral en una empresa del sector salud en Tacna” donde se propuso encontrar
el vinculo entre ambas variables estudiadas, ello mediante la aplicacion de una
estructura cuantitativa, correlacional y sin experimento, contando con una
muestra de 62 colaboradores y empleando la encuesta como técnica. Obteniendo
como hallazgos al liderazgo en rango alto con 45%, comunicacion en categoria
alta con 46.8% e identidad rango muy alto con 82%; ademas, el coeficiente entre
variables Spearman fue 0.788 con significancia inferior al 0.05, las dimensiones
liderazgo, comunicacion e identidad se asocia con la segunda variable en 0.781,

0.616 y 0.536 respectivamente. Como conclusion principal se establecid la
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presencia de una asociacion positiva y alta entre el clima y desempefio
demostrando que un entorno laboral efectivo generara un mejor rendimiento en

su personal.

BASES TEORICAS

2.2.1. Clima organizacional

Sotelo y Figueroa (2017) sefialan que es “el analisis y desarrollo de
habilidades y destrezas psicoldgicas positivas de los factores humanos, que se
cuantifican y se gestionan de manera eficiente con el fin de generar mejoras en

el desempefio en el recinto laboral.” (p.23)

Para Bustamante et al. (2016) el clima organizacional es entendido como
aquellas representaciones del ambito organizacional delimitado por valores,
perspectivas y acuerdos particulares manifiestos en los colaboradores y las
variables constituidas como son la satisfaccion y la productividad, afectan a
elementos del ambiente y conductas de los miembros de la misma. Por su parte,
Pedraza (2018) refiere que el clima organizacional se fundamenta en que es una
caracteristica agrupada, siendo generada por las experiencias percibidas y
compartidas entre los integrantes de la organizacion, las cuales han sido creadas

a partir de la interaccion generada entre ellos.

Asimismo, con dicha definicién coincide Pariona et al. (2021) quien lo
indica como la interaccion de diversos elementos que constituyen una
organizacion pudiendo ser la estructura y el comportamiento individual y grupal
de los miembros siendo formado por las percepciones de los integrantes de la
organizacion incidiendo en el funcionamiento de las actividades asignadas.
También es considerado como el conjunto de caracteristicas del ambiente laboral

que los colaboradores perciben de forma directa o indirecta siendo un aspecto



21

fuerte para generar influencia en la conducta y comportamiento de ellos
(Esquivel et al., 2020).

Dicho esto, se infiere que es entendido como la percepcion de los
miembros de una organizacion respecto al ambiente donde laboran la cual esta
establecida por diferentes factores tanto caracteristicas individuales como en

grupo siendo un aspecto clave para el desenvolvimiento de los colaboradores.

Cabe enfatizar que, el autor pionero quien otorg6 la definicion del clima
organizacional fue Kurt Lewin sefialandolo como las acciones determinantes del
comportamiento de los individuos provocando efectos en dicha persona ya sea
que se encuentre fisicamente o no (Govea y Zufiiga, 2020). Por otra parte, segln
es todo lo vinculado al &rea de trabajo teniendo como foco principal al personal,
su crecimiento y estabilidad; dado que, este término resulta ser un evaluador
sobre si las funciones son llevadas a cabo a fin de identificar fallas y obtener un

mejor desemperfio de manera general (Duarte et al., 2021).

Por lo que, la definicion de dicho término implica esquemas
organizacionales dentro de los que se encuentra el liderazgo, problematicas,
sistemas de recompensas y de sanciones, conjuntos a modeladores de control y

supervision, ademas de las particularidades del medio fisico de la compafiia.
2.2.1.1 Teoria de Rensis Likert

Dicho enfoque es planteado por Rensis Likert quien sefialaba que la
conducta y comportamiento de los miembros de la organizacién era respondida
de forma directa a la actitud de los directivos y condiciones laborales que
percibian; por lo que, su desempefio era influenciado por el entorno laboral

considerando la estructura, jerarquia, tecnologia entre otras (Vargas G. , 2022).
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Es decir, Likert planteaba que el comportamiento del personal se
vinculaba con la percepcién del trato recibido por parte de sus superiores y
directivos considerando relevante estudiar el constructo climatico resaltando que
la actitud de los colaboradores eran el resultado de las acciones efectuadas en el
area laboral (Vargas G. , 2022). De igual manera, este afirmaba la existencia de
una relacion directa y proporcional del comportamiento del colaborador y lider,
gestion administrativa y condiciones fisicas recibidas por los trabajadores con
los factores tecnoldgicos, estructura organizacional, salarios, jerarquia y

personalidad individual (Tinajero y Palma, 2021).

Siendo esta teoria la que sustenta y explica de forma clara y concisa al
clima organizacional; dado que, identifica la importancia de dicho constructo
resaltando caracteristicas las cuales conceptualizan a la organizacion y
delimitando las percepciones que tienen los miembros sobre el ambiente de

trabajo.

Por otro lado, Fainshmidt y Frazier (2017) explican la teoria de Likert
formulada en 1967, donde manifiestan que el clima organizacional contempla
tres tipos de variables, las cuales estipulan las particularidades de una
organizacion incidiendo en la percepcion individual del clima. Estas tres

variables son:

a) Variables Causales: Referida a variables independientes que
establecen la direccion en una organizacién que trasciende, ademas de los
resultados que logra. A su vez no involucra mas alld de las variables
independientes susceptibles de soportar una alteracion concerniente de la
organizacion de los responsables. Las variables causales se distinguen por dos
rasgos esenciales: 1. Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros
de la administracién que pueden también agregar nuevos componentes. 2. Son

variables independientes (de causa y efecto), en otras palabras, si éstas se
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modifican, hacen que se modifiquen las otras variables; si estas permanecen sin
cambios, no sufren generalmente la influencia de las otras variables (Fainshmidt
y Frazier, 2017).

b) Variables Intermediarias: Estas variables reflejan el estado interno y
la salud de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los
objetivos de rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones,
etc. Las variables intermediarias son, de hecho, las constituyentes de los
procesos organizacionales de una empresa (Fainshmidt y Frazier, 2017).

c) Variables Finales: Son las variables dependientes que resultan del
efecto conjunto de las dos procedentes. Estas variables reflejan los resultados
obtenidos por la organizacion; son, por ejemplo, la productividad, los gastos de
la empresa, las ganancias y las pérdidas. Estas variables constituyen la eficacia
organizacional de una empresa. La combinacion de estas variables y la
interaccion que entre ellas se da determina dos grandes tipos de clima
organizacional, o de sistemas, que a su vez se subdividen. Los climas asi
obtenidos se sitlan sobre un continuo que parte de un sistema muy autoritario a

un sistema muy participativo (Fainshmidt y Frazier, 2017).
2.2.1.2 Tipos de clima organizacional

A continuacion, se presenta la propuesta de Likert sobre los dos tipos de
clima organizacional y que fue ampliada por Fainshmidt y Frazier (2017) :

a) Clima autoritario: conformado por el sistema I, el cual es autoritario
explotador y el sistema 11, que es autoridad paternalista.

— Sistema I-Autoritario explotador

En este tipo la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor

parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién
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y se distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los empleados
tienen que trabajar dentro de una atmdsfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, Y la satisfaccion de las necesidades permanece
en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus
empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones

especificas (Fainshmidt y Frazier, 2017).

— Sistema Il- Autoritario paternalista

Es aquel en el que la direccion tiene una confianza condescendiente en
sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima,
la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que
tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro un ambiente estable y
estructurado (Fainshmidt y Frazier, 2017).

b) Clima participativo: conformado por el sistema Ill, el cual es

consultativo y el sistema IV, que es el de participacion en grupo.

— Sistema IlI- Participativo consultativo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. Las politicas y las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion
se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus

necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente
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bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos

por alcanzar (Fainshmidt y Frazier, 2017).

— Sistema IV- Participativo en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien

integrados a cada uno de los niveles (Fainshmidt y Frazier, 2017).

La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por
la participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
funcién de los objetivos. En resumen, todos los empleados y todo el personal de
direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la

organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

2.2.1.3 Modelos de clima organizacional

GOomez (2020) sefiala que el clima organizacional (CO) es muy
importante para las organizaciones actuales; es por ello el interés de examinarlo
en distintas amplitudes. De esta manera, identificé cuatro modelos de

intervencién en el ambiente laboral. Como son:

1. Modelo de intervencion en clima organizacional (PMCO).

Propuesto por Cardenas, Arciniegas y Barrera en 2008.
Comprende al CO desde la nocién de comportamiento organizacional en
sus tres determinantes; individual, grupal y organizacional. EI modelo
propone cinco etapas que comprende el analisis del problema, la

realizacion, el disefio y la planificacion de estrategias, la ejecucion de las
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estrategias y finalmente, la examinacion del proceso (Gomez, 2020).

Como se observa en la siguiente figura:

Figura 1
Modelo de intervencion PMCO

Modelo de intervencion PMCO

Niveles de la organizacion

Individual Intergrupal Organizacional
Fases
Fase 1. Fase 2 Fase 3. Fase 4. Fase 5.
Andlisis del Realizacidn | [?f'_se“f?,y ; Ejecucion de Examinacion
problema planiricacion de estrategias del proceso
estratedias

Nota. Tomado de Gémez (2020)

De acuerdo al modelo, en la primera fase se examina el problema
mediante un instrumento elaborado por los encargados de evaluar las
siete dimensiones del ambiente, como son el nivel de trabajo, el modelo
de gestion, la comunicacién organizacional, las relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, imagen empresarial y desarrollo
personal, y una evaluacion general del CO por medio de 45 premisas.
Seguidamente, en la segunda fase se debaten los resultados de la
evaluacion, para dar lugar a la tercera fase de efectuar un plan de accion
para cada nivel del comportamiento humano, mision, autoconocimiento
y liderazgo. En la cuarta fase, se realizan las estrategias y, finalmente, se
realiza la comparacion de los resultados con el andlisis del problema

efectuado en un principio (Gomez, 2020).
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2. Modelo de intervencion por areas criticas.

Este modelo fue desarrollado por el Instituto de Sociologia de la
Pontificia Universidad Catdlica de Chile en el 2009. Radica en realizar
una primera evaluacion mediante una escala Likert de 22 dimensiones,
para posteriormente, segun las derivaciones efectuar la categorizacion en
una matriz de 2 x 2, donde el eje vertical es el grado en que la dimension
es valorada de alto impacto para el CO, y el eje horizontal representa las
valoraciones promedio establecidas a cada una de las dimensiones por
parte de los trabajadores, que pueden ser positivas, si son altas, o
negativas, si son bajas (Gémez, 2020). Este modelo se puede graficar de

la siguiente manera:

Figura 2
Diagrama de intervencién
Area negativa Avrea positiva
Peso alto A . B c i
Intervencion critica Intervencion de reforzamiento
Peso bajo _,B ] B D o
Intervencion preventiva Intervencion comunicacional
Evaluacion negativa Evaluacion positiva

Nota. Tomado de Gémez (2020)

Segun esta figura, en el cuadrante A aparecen aquellas
dimensiones que tienen un paso alto y han alcanzado calificaciones bajas,
por lo cual es fundamental su intervencion. En el cuadrante B estan las
que obtuvieron puntuacion baja, pero de bajo impacto para el CO, por lo
que también se debe intervenir, pero no con la misma premura que en el
cuadrante A. En el C estan las de alto impacto con una calificacion
positiva, por lo cual se consideran fortalezas constituyendo un
apalancamiento para proteger el CO. Por ultimo, en el cuadrante D se

ubican las dimensiones de buena puntuacién, pero de poco impacto, por
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lo cual no se necesita pronta intervencion (Gémez, 2020).

Modelo de desarrollo organizacional.

Surgi6 en la década de los sesenta con el propdsito de utilizar los
preceptos cientificos a la gerencia de la transformacion organizacional.
En este modelo, la cultura y ambiente organizacional cumplen un rol
fundamental en la definicion del cambio organizacional, motivo por el
cual el proceso comienza con una reunion entre el consultor y quien pide
la consultoria en la empresa para precisar el modelo de desarrollo
organizacional apropiado; luego se pasa a una etapa de acopio de datos,
en donde se examina el CO y se consigue informacion sobre problemas
de comportamiento; posterior a ello, se efecta una retroalimentacion de
los resultados alcanzados, para esto se forman grupos, se identifican los
desafios y se determinan prioridades para dar lugar a la planeacion de la
intervencion, que comprende detallar las acciones a desarrollar, los
tiempos y los responsables de efectuarlas. Por Gltimo, se da la fase de
seguimiento donde se examinan las derivaciones de las acciones
efectuadas y proponen soluciones agregadas para las areas que necesiten

un desarrollo consecutivo (Gomez, 2020).
Modelo de gestion del clima organizacional.

Presentado por Toro-Alvarez y Sanin-Posada en 2013.
Conformado por seis fases constantes: examinar la idoneidad del clima
organizacional, explicar la idoneidad del clima laboral, delinear la
intervencion, poner en marcha la intervencion, gestionar el proceso de

cambio y evaluar el impacto de la intervencién (Gémez, 2020).

Como se observa en la siguiente figura:
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Figura 3

Modelo de gestion del clima organizacional (CO)

6. Evaluar @ .
| 1. Analizar
el impacto la idoneidad

dela
intervencioén del CO
5. Gestionar el
proceso de 2. Explicar
cambio en la la idoneidad
idoneidad del del CO
CcoO
4. Poner en 3. Disefar

marcha la la
intervencioén bintervencién

Nota. Adaptado de Gomez (2020)

En la primera fase se diagnostica el clima organizacional (CO), a
través de herramientas confiables y vdlidas, que evidencian los
problemas, sucesos, brechas o mejoras en la calidad del clima laboral. En
la siguiente, se busca identificar los precedentes, agentes determinantes
y efectos de la actual idoneidad del CO a nivel general y especifico en la
empresa. Para ello, puede aplicarse grupos focales o entrevistas grupales
para conocer el contexto y determinar si hay diferencias entre el CO

establecido y el anhelado (Gomez, 2020).

En la fase de disefio se planean estrategias para la empresa y los
equipos de trabajo, todo enfocado al cambio, supresion o mejora de las
situaciones que afectan la eficacia del CO. En la fase siguiente se
gjecutan las estrategias propuestas, para ello, se debe adecuar al plan,

recoger informacion sobre las secuelas de las acciones, perdurar y
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esforzarse en la ejecucion, ademas de conservar cierto grado de
flexibilidad. En la quinta fase, el proposito es conocer, vigilar y prever
los posibles alcances del cambio, sean positivos, fortuitos o esperados,
para ello, debe tenerse presente la importancia de la mejora del CO. Ya
para culminar, en la fase de evaluacion se debe realizar una medicion del
efecto de la intervencion, donde se pueden incluir indicadores para

facilitar el control y la retroalimentacion (Gomez, 2020).
2.2.1.4 Caracteristicas del clima organizacional

- Permite la integracion de los trabajadores, los grupos y la organizacion
en general (Jauregui y Louffat, 2019).

- El ambiente organizacional se define como la unién de componentes
externos como politicas, practicas y procedimientos, con componentes internos,
como sentimientos, modelos de conducta y actitudes, que se transforman en
percepciones compartidas (Jauregui y Louffat, 2019).

- Hace referencia a la impresion de la realidad organizacional, como un
proceso mediante el cual se da sentido al ambiente (Jauregui y Louffat, 2019).

- El clima es influenciado por el proceder de los miembros de la

organizacion (Jauregui y Louffat, 2019).

2.2.1.5 Factores que influyen en la percepcion individual del clima
Gil (2017) propone los siguientes factores:

— Los parametros inmersos en el ambiente, el factor tecnoldgico y a la
organizacion particular del método organizacional.
— Lasituacidn jerarquica de los colaboradores esta intimamente inmersa

en la organizacion, al igual que la remuneracion percibida.
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— Los parametros particulares, como la personalidad, las cualidades y el
nivel de satisfaccion.
— La percepcion que evidencian los colaboradores, los colegas y los

superiores del clima de la organizacion.
2.2.1.6 Variables asociadas al clima organizacional

De acuerdo con Garcia (2020) el ambiente organizacional también se
puede ver influenciado por variables asociadas a la cultura organizacional, lo
cual se puede manifestar de diferentes maneras segun cada organizacion, debido
a que cada empleado percibe de diferente manera el clima, asi como la cultura
(p. 37). De esta forma, las variables que mas se relacionan con el clima son:

a) Motivacion. Es la fuerza que posee una persona para lograr una meta.
En esta variable, el clima organizacional se encarga de regular tanto los impulsos
del trabajador, asi como el rendimiento de la empresa; por consiguiente, la
motivacién puede usarse como impulso u obstaculo en la apreciacion del
ambiente organizacional.

b) Satisfaccion. Es la reaccion emocional positiva al lugar de trabajo, que
se manifiesta en la valoracion que hace sobre si cumple o no con sus
expectativas. Esta satisfaccion posee una sustancial conexion con el ambiente
organizacional, lo cual se manifiesta en la armonia, eficacia e innovacion que
pueden tener los trabajadores en la empresa.

c) Estrés laboral. Es la valoracion que realiza el trabajador sobre algin
evento como desafiante, dificultoso o irritante, recibiendo una apreciacion
negativa de la situacién. El esfuerzo que tiene que realizar una persona para
adecuarse a su lugar de trabajo puede verse como un desafio al bienestar
psicofisico de la persona.

d) Burnout. Agotamiento que puede asociarse al ambiente de la

organizacion, ya que este clima puede inquietar el comportamiento del
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trabajador al momento de adecuarse a las exigencias de la organizacion.

e) Compromiso. Vinculo entre el trabajador con la empresa, donde el
primero tiene el deseo de mantenerse en la empresa. El clima organizacional es
un factor que conforma la participacion de los trabajadores; por lo que, si
aprecian un buen clima, esto sera favorable y de ayuda para el desarrollo de las
tareas, haciéndolo sentir mas unido a la empresa.

f) Innovacién. Las empresas deben ser innovadoras para proteger su
competitividad y permanecer en el mercado. El clima se asocia con la vision y
apoyo de innovacion, ademas de contribuir a la innovacion del equipo.

g) Trabajo en equipo. EI ambiente organizacional beneficia el clima de
los integrantes del equipo, lo cual se refleja en el respeto y buen trato que se
manifieste entre comparieros.

h) Comunicaciéon. Una incorrecta comunicacion puede provocar
desconfianza en los trabajadores; por lo que debe evitarse mensajes imprecisos
0 una interpretacion inadecuada a fin de lograr una eficiente comunicacion que
aporte a consolidar las relaciones y mantener un buen ambiente de trabajo.

i) Liderazgo. El lider es el principal actor generador de la idoneidad del
ambiente organizacional por su capacidad de formar percepciones en los
trabajadores que dan existencia a dicho clima laboral, ademas que el lider es el
encargado de motivar a los trabajadores para llegar a su maximo desempefio.

J) Cultura organizacional. Son los significados (valores, creencias,
presunciones béasicas) compartidos entre los miembros de la empresa que los
distinguen. Esta cultura se asocia con el clima laboral, de modo que, si hay una

cultura conflictiva el clima se veria afectado negativamente.

2.2.1.7 Dimensiones del clima organizacional

De acuerdo a Pedraza (2018), menciona que los elementos que

intervienen en la evaluacion del clima organizacional son: responsabilidad y
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riesgo, sistema de recompensas, estructura organizacional, ambiente de apoyo e
identidad.

Considerando el modelo de Litwin y Stringer planteado en 1968 quien
dimensiona esta variable en 9 elementos; sin embargo, para el autor Pedraza les

da relevancia a solo 5 factores siendo los mencionados anteriormente.
a) Dimension 1: Responsabilidad y riesgo

Este elemento del proceso de evaluacion del clima organizacional,
consiste en la forma en que los colaboradores perciben ciertos escenarios, en
relacion al compromiso que este emplea para la realizacion y ejecucion de sus
tareas laborales; ademas, de desarrollar su confianza, iniciativa y la capacidad
propia de tomar decisiones (Hernandez et al., 2018). Por otro lado, las
obligaciones estan bien establecidas, siendo que los integrantes de la
organizacién necesitan identificarlas para poder saber qué rol desempefiar; sin
embargo, cuando surgen errores e inconvenientes las contestaciones se dividen

en relacion con quién asume los efectos (Moguel et al., 2021).

Por su parte, el riesgo, conlleva esa sensacion que captan los
colaboradores de la organizacion sobre los desafios que representan y generan
con la ejecucioén de las tareas laborales; asimismo, incluye que la organizacién
promueve oportunidades, con el propdsito de conseguir las metas planificadas
(Hernéandez et al., 2018). También, que la promocién de los desafios requieren
ser conservadores, siendo que los hallazgos recopilados tengan un efecto en la
motivacidn de la mejora en los distintos departamentos de la entidad (Moguel et
al., 2021).

Teniendo como indicadores a la confianza, la cual es definida como un

estado psicoldgico en la cual un individuo tiene la predisposicion de creer y
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generar expectativas buenas sobre la intencién de otros individuos (Chiang et al.,
2021).

Por otro lado, la proactividad es considerada como el grado donde el
colaborador expone su comportamiento dirigido al futuro con la finalidad de

modificar su labor realizada (Ramirez y Nazar, 2019).

La toma de decisiones hace referencia a un proceso intencionado que se
efectla para la resolucion de algun problema ejecutandose de forma racional y

buscando la alternativa que mas se adecue (Barzaga et al., 2019).

Y las oportunidades las cuales abarca la autonomia de brindar al
colaborador la ejecucion de mas actividades siendo reconocidas por los
directivos o superiores e incidiendo en la valoracion de su rendimiento (Ramirez
y Nazar, 2019).

b) Dimension 2: Sistema de Recompensas

Consiste en las motivaciones que se realizan en un entorno laboral,
siendo estas brindadas por haber desarrollado una buena labor o por haber
aportado con el alcance de los objetivos organizacionales; asimismo, refiere a
que la entidad hace uso mas de los reconocimientos, ascensos que de las
Ilamadas de atencion y sanciones (Hernandez et al., 2018). Asimismo, Moguel
et al. (2021) menciona que, es preferible incentivar las recompensas hacia los
colaboradores con la finalidad de que repercuta en el desempefio en vez de que
este reciba criticas y amenazas por las faltas cometidas. De igual manera, es
considerado como las retribuciones adquiridas por los trabajadores de acuerdo a
la dedicacion y esfuerzo brindado en la ejecucion de sus funciones,
especificamente posterior al logro de 6ptimos resultados al finalizar las labores

encomendadas (Antequera et al., 2022).
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Entre sus indicadores se tiene a los ascensos o también denominado
sistema de escalafon el cual se refiere a un procedimiento dado por la
organizacion que posibilita el crecimiento de los mejores colaboradores a fin de

incentivar a un mejor desempefio (Pedraza, 2020).

El reconocimiento implica distinguir el desempefio de los empleados
siendo un factor muy influyente en la mejora del comportamiento; puesto que,
su ausencia puede causar desmotivacion y perjudicar de forma negativa el

rendimiento en las funciones (Macias y Vanga, 2021).

Finalmente, las llamadas de atencidn y sanciones lo cual alude a las
criticas recibidas en los colaboradores por parte de sus superiores respecto a las
actividades ejecutadas en su labor (Pedraza N. , 2020).

¢) Dimensidn 3: Estructura organizacional

En cuanto a este elemento de la evaluacion del clima organizacional, el
cual estd vinculado con los niveles jerarquicos, politicas institucionales, la
definicion y estructuras de los puestos; y, la planificacion y organizacién de las
actividades laborales (Hernandez et al., 2018). Asimismo, se considera necesario
que la entidad difunda y promocione proyectos y planes a desarrollar; ademas,
de incentivar la generacion de propuestas brindadas por los colaboradores con el

propdsito de que estos aporten a la organizacion (Moguel et al., 2021).

Sus indicadores definicidn y estructura de puestos alude al disefio de los
puestos laborales a fin de obtener una distribucion equitativa en la asignacion de

responsabilidades y funciones (Ocampo et al., 2019).
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Los niveles jerdrquicos aluden a la definicion de los puestos por
departamento diferenciando a los gerentes, jefes, colaboradores y personal de

servicio, alineando las funciones de acuerdo a ello (Ocampo et al., 2019).

Las politicas institucionales, hace referencia a los procedimientos dados
por la empresa dentro de los cuales se establece valores, sistemas y normativas

en las empresas (Guerrero, 2020).

La planificacion y organizacion de actividades alude al proceso el cual
engloba diversos elementos teniendo como funcion principal el cumplimiento de
y la direccion de objetivos determinando un plazo establecido para ello (Basantes
etal., 2021).

d) Dimension 4: Ambiente de Apoyo

Esta dimension hace referencia a las buenas relaciones laborales y un
ambiente grato, en donde el colaborador logra percibir un buen trato laboral entre
colegas, como en la relacion jefe — subordinado (Herndndez et al., 2018).
Ademas, se incluyen elementos como el respaldo que viene de parte de los
directivos hacia los propios colaboradores; de igual manera, la alta gerencia se
preocupa por las necesidades que presenta el personal, por lo que les brindan su
apoyo en caso de que estos tengan alguna dificultad laboral (Moguel et al.,
2021). Implica la colaboracion y capacitacion proporcionada por el nivel
superior hacia los integrantes de la organizacion con el proposito de obtener
mejoras en el desemperio a fin de permitir el alcance de las metas trazadas en un

entorno de confianza (Antequera et al., 2022).

Entre sus indicadores tiene a las relaciones laborales haciendo referencia
al lazo reciproco entre dos individuos o compafieros de trabajo a fin de hacer

mas armonioso el entorno laboral (Hancco et al., 2021).
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El trato laboral, implica que los superiores o directivos sean amables con
los colaboradores; es decir, tener buenas practicas y conductas con los individuos

a fin de conservar un buen vinculo (Hancco et al., 2021).

Su indicador respaldo el cual trata sobre el apoyo recibido por parte de
los directivos o supervisores hacia los integrantes de la organizacion siendo
importante; dado que, incide en el aprendizaje de posibles errores cometidos en

la ejecucion de sus funciones (Gavilanes et al., 2021).

Por ultimo su indicador necesidades del personal el cual alude a que los
directivos y supervisores se preocupen e interesen y orienten sus esfuerzos en

conocer las aspiraciones de sus empleados (Pedraza, 2020).
e) Dimension 5: Identidad

Respecto a este elemento, Hernandez et al. (2018) manifiestan que el
colaborador expresa un sentimiento de pertenencia y de lealtad hacia la
organizacion; debido a, que siente una satisfaccion por la entidad en la que
labora, siendo este un elemento que impulsa la mejora continua; en otras
palabras, Moguel et al. (2021) expresa que es aquella emocién que se genera en
esa relacion entre lo laboral y lo personal; conllevando a que el colaborador se
comporte con la organizacién en base a sus objetivos personales. Asimismo,
implica el sentimiento de orgullo al pertenecer a una organizacion y ser parte de
ella relacionando sus metas individuales con las organizacionales (Antequera et
al., 2022).

Entre sus indicadores se tiene a la mejora continua implica que la
organizacion establezca e implemente acciones enfocadas en optimizar un plan
de mejoras en el rendimiento del colaborador a fin de lograr las metas

institucionales (Macias y Vanga, 2021)
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La satisfaccion, la cual es definida como la estimacion personal que
sienten los individuos al realizar sus funciones laborales dependiendo de las

especificaciones del entorno de trabajo (Chiang et al., 2021).

El sentido de pertenencia alude a que el colaborador se sienta identificado
con la organizacion y por ende comprometido con las metas institucionales; dado
que, este permite la generacion de las actividades con interés (Macias y Vanga,
2021).

Por otro lado, los objetivos personales se refiere a relacionar los objetivos
individuales de los miembros de la organizacion con las metas institucionales, a
fin de que se pueda generar una sensacion de compartir dichas metas para
obtener un adecuado desempefio (Pariona et al., 2021).

2.2.2. Desempefio laboral

Es definido como el comportamiento del colaborador en la actividad
laboral siendo realizado con eficiencia y eficacia, este es considerado como uno
de los elementos determinantes en el cumplimiento de las metas
organizacionales (Santillan y Saavedra, 2021). Ademas, es la actuacion enfocado
en un resultado medible, tangible y observable; dado que, estan relacionadas con

acciones conductuales ocasionados por un individuo (Hancco et al., 2021).

Visto asi, son consideradas como las acciones, situaciones conductuales
y resultados los cuales influyen en que los colaboradores logren el alcance de las
metas institucionales a fin de contribuir en beneficio de la organizacién (Cruzado
y Alomia, 2020). Sobre lo anterior se plantea que esta referido a la ejecucion de
las actividades por parte de los trabajadores de forma eficiente, con la finalidad

de alcanzar las metas propuestas.
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Merino et al. (2018) sefiala que el desempefio se define como la eficacia
manifestada por el personal que labora en una empresa, siendo vital dentro de la
misma, que el personal desempefie una gran labor, en sintesis, el desempefio

laboral depende del comportamiento de los individuos.

Por otro lado, este constructo es conceptualizado como el accionar del
colaborador en el alcance de las metas establecidas y formuladas por medio de
tacticas lo cual optimiza las capacidades de dichos individuos en el &mbito
laboral; infiriendo que, es la manera en que actda el trabajador al ejecutar sus
funciones encomendadas contando con diversos factores de apoyo para su eficaz

y eficiente actuacion (Ponce y Gomez, 2021).

De igual manera, Bautista et al. (2020) refiere que el desempefio se ve
influenciado por cuatro elementos tales como la motivacion, habilidades, rasgos
personales, claridad y aceptacion de rol, oportunidades para efectuarse. En tanto,
Darwanti y Mulyanto (2021) lo definen como el resultado del trabajo efectuado
por una persona al asumir sus funciones profesionales. Donde los indicadores de
rendimiento pueden verse a partir del modo en que cumple con sus
responsabilidades y deberes, en cantidad y calidad durante un determinado

periodo.

Por otro lado, Gabini (2018) refieren que el desempefio laboral se asocia
a las particularidades de cada individuo dentro de las cuales estan: las cualidades,
necesidades y habilidades de cada individuo, los mismos que se relacionan entre
si, como la naturaleza del trabajo y con la organizacion general, siendo el
desempefio laboral la consecuencia de la interrelacién de las variables en

mencioén.

Igualmente, este concepto resulta ser un mecanismo fundamental en la
medicién del funcionamiento de los respectivos puestos de la organizacion;

ademas, que es de utilidad para detectar debilidades o deficiencias del individuo
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y en funcion a ello establecer retroalimentaciones enfocadas en mejorar las

capacidades y por ende el rendimiento de los miembros (Bautista et al., 2020).

Asimismo, otro autor menciona que es definido en términos
conductuales; puesto que, abarca las actitudes de los integrantes de la
organizacion en la ejecucion de las actividades laborales siendo el foco principal
el comportamiento del individuo; ademas, es considerado como un elemento
multidimensional (Villacis et al., 2021). Del mismo modo, es la forma en como
el trabajador realiza sus esfuerzos de manera eficaz para el cumplimiento de los
objetivos, siendo un proceso perdurable donde se plasman las expectativas de la

institucion respecto a su desenvolvimiento (L6pez et al., 2021).

Por Gltimo, otra nocién tedrica lo indica como las habilidades, destrezas,
competencias, experiencias y rendimiento poseidas por el miembro de una
organizacion para las diversas funciones, actividades y tareas asignadas con el

propdsito de lograr un resultado favorable para la entidad (De la Cruz, 2023).

En sintesis, se confirma que el desempefio laboral es un elemento
relevante como parte de una empresa, dado que permite alcanzar las metas u
objetivos, ademas permite advertir hasta qué punto puede alcanzar la labor de un
colaborador. Infiriendo, que este depende del comportamiento del colaborador
dependiendo de diversos factores como la motivacion y entusiasmo al realizar

las actividades pudiendo ser beneficioso o no para la organizacion.
2.2.2.1 Teoria de Campbell sobre desempefio laboral

La teoria de Campbell se origind por la necesidad de tener una medicion
integral del desempefio de los colaboradores; ademas, esta teoria es vista como
un pilar fundamental para estimar el desenvolvimiento de los empleados dentro

de la organizacién; asimismo, su propdsito es la formulacion de tacticas
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enfocadas al alcance de las metas, pues sus componentes exponen la estructura

latente del rendimiento en todas las funciones (Bautista et al., 2020).

Por otra parte, Bautista et al. (2020) manifiesta que Campbell, McCloy,
Oppler y Sager en el afio 1993 efectuaron una clasificacion donde incluian 8
elementos asociados al desempefio laboral indicando que a partir de dichos
componentes se posibilita la descripcion de una estructura general de este

concepto siendo los siguientes:

— Dominio de funciones especificas siendo la habilidad de los individuos
para la ejecucion de actividades asignadas (Bautista et al., 2020).

— Habilidad en actividades sin especificar las cuales son diferentes al
puesto desempefiado (Bautista et al., 2020).

— Comunicacidn oral y escrita implicando la capacidad de habla y escritura
hacia un determinado publico (Bautista et al., 2020).

— La reserva de disciplina individual basandose en un adecuado
comportamiento en el entorno laboral (Bautista et al., 2020).

— El impulso adicional demostrado por los empleados en su
comportamiento al efectuar sus funciones (Bautista et al., 2020).

— La facilitacion del rendimiento grupal refiriéndose al nivel de apoyo
mutuo Yy trabajo colaborativo en equipo a fin de lograr el objetivo planteado
(Bautista et al., 2020).

— La supervision, el cual se refiere al monitoreo de los superiores con los
subordinados por medio de una interaccion fisica (Bautista et al., 2020).

— La administracion aludiendo a las conductas dirigidas a la integracién
efectuando soluciones a las diversas dificultades; ademaés, de la organizacion de

los recursos (Bautista et al., 2020).
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En concordancia con lo mencionado esta teoria abarca un método factible
para evaluar y medir el desempefio mediante la presencia de los componentes
previamente sefialados a fin de que se realice una correcta identificacion de
falencias producidas en la ejecucion de las funciones asignadas teniendo como
foco principal la aplicacion de tacticas dirigidas al logro de las metas

organizacionales.
2.2.2.2 Factores que afectan el desempefio laboral

Darwanti y Mulyanto (2021) sefialan que existen dos factores que actdan
en el desemperfio de una persona, como son: a) Habilidades, que son las destrezas
basadas en la inteligencia intelectual, los conocimientos y facultades de la
persona para el desarrollo de sus ocupaciones; b) Motivacién, que es el impulso
o estimulo que emana de la persona para poder desenvolverse y solucionar

diversos problemas que afronta en el desarrollo de sus actividades.

Por su parte, Tunio et al. (2021) definen cinco factores que afectan el

desempefio de los trabajadores, como:

a) Autoestima. Se define como la satisfaccion o confianza que tiene una
persona sobre sus facultades y la seguridad que se asume de si misma. Las
personas con alta autoestima se sienten mas complacidos con su empresa, suelen
tener menos problemas con su ambiente social y no les afecta con facilidad los
problemas mentales. De este modo, los trabajadores mas complacidos, realizan

mejor su trabajo siendo mas productivos (Tunio et al., 2021).

b) Rasgos de personalidad. Son las caracteristicas o atributos de una
persona que desempefian un rol vital en su carrera profesional. Algunas de estas
se describen como cinco grandes: amabilidad, estabilidad emocional,
extraversion, escrupulosidad y apertura a la experiencia o cultura. Donde los

individuos con una fuerte voluntad, activos, confiados y amigables se designan
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en extraversion. Por lo general, las personas con este rasgo comprenden las
situaciones dificiles como buenaventura y que cada desafio se puede solucionar

con arduo trabajo y una lucha constante (Tunio et al., 2021).

c) Clima de diversidad psicoldgica. Es la impresion que tienen sobre su
entorno de trabajo que les permite forjarse un sentimiento sobre la organizacion.
Estos sentimientos pueden formarse observando los cddigos de conducta, los
valores y las condiciones del trabajo. De esta manera, su agrado con la empresa
aumenta cuando percibe que la empresa se refrena de discriminar, fomenta la
diversidad y favorece el desarrollo. Estas percepciones permitiran que el

trabajador tenga un buen desenvolvimiento en su trabajo (Tunio et al., 2021).

d) Autoeficacia. Se expone como la confianza que tiene un individuo en
su potencial para el alcance de sus metas, indicando el andlisis distintivo que
ejecuta un individuo sobre su posibilidad de ejecutar una accion especifica;
puesto que, se ha comprobado que una persona con un grado superior de
autoeficacia suele ver las nuevas situaciones como oportunidades generando
efectos positivos en el desempefio de los integrantes de una organizacion (Tunio
etal., 2021).

e) Précticas de recursos humanos. Se refiere a las précticas originadas
por la organizacién destinadas a mejorar el talento de los miembros entre ellas
seleccién, compensaciones y condiciones de trabajo, todas ellas teniendo como
finalidad optimizar el ambiente laboral a fin de lograr un adecuado rendimiento
del personal y satisfaccion con las actividades designadas (Tunio et al., 2021).

Asi tambien, Ponce y GOmez (2021) sostienen algunos factores los
cuales inciden favorable o desfavorable en el rendimiento del trabajo de los
miembros entre ellos considera 9 elementos recalcando que de estas depende el
buen funcionamiento de la empresa en general. Presentandose en la figura 4 a

continuacion:
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Figura 4

Factores influyentes en el desempefio

4 N\ 4 N\ 4 N\
Motivacion Herramientas Colaboracién
necesarias
A J A J A J
4 | | N\ 4 | | N\ 4 | | N\
: Desarrollo . .,
Clima laboral profesional Satisfaccion

J/ . J . J/
4 | | N\ 4 | | N\ 4 | | N\
L Factores .
municacion . Lideraz
Comunicacio ambientales derazgo

Nota. Obtenido de Ponce y Gomez (2021)

El primer elemento es la motivacion, la cual es considerada como un
aspecto clave en el buen desempefio del colaborador esta puede ser intrinseca o
extrinseca; también, el clima o entorno laboral; dado que, este posibilita que el
individuo se sienta coémodo, libre y a gusto en su puesto laboral. Igualmente, la
comunicacion la cual debe ser infaltable en toda empresa pues contribuye a un
mejor entendimiento y manejo de la informacion entre los miembros por lo cual
debe ser fluida; adicional a ello, el factor ambiental pues es importante que exista
una oOptima seguridad en los trabajadores garantizandoles una salud fisica y
mental adecuada para su correcto desenvolvimiento. Por otro lado, el desarrollo
personal abarcando actividades de capacitacion y reconocimiento a fin de
incentivar y motivar al colaborador; ademas, de contar con las herramientas
necesarias para que el personal ejecute eficientemente sus funciones; de igual
forma, la colaboracion a fin de fomentar los vinculos laborales dentro del entorno

de trabajo; la satisfaccion, siendo relevante para un buen rendimiento del
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trabajador al ejecutar su labor y, por ultimo. el liderazgo a fin de fomentar la

participacion de todos los individuos (Ponce y Gomez, 2021).

Por otra parte, Levin et al. (2020) determinaron factores que afectan
positiva y negativamente en desempefio profesional de los trabajadores, entre

ellos estan:

a) Factores positivos: aspectos como el sentimiento de pertenencia a la
empresa, el apoyo de los comparfieros, la positiva cultura organizativa, los
valores compartidos entre compafieros, la autoestima personal, la autoeficacia y
la estabilidad emocional intuyen un mejor desenvolvimiento de la persona en su

puesto de trabajo.

b) Factores negativos: entre los aspectos que afectan negativamente el
desenvolvimiento de la persona estan los conflictos en su vida personal, la
ambigledad del trabajo, los conflictos, el exceso de trabajo, la incertidumbre, el
conflicto trabajo-familia, la incertidumbre ambiental y las limitaciones

situacionales.

2.2.2.3 Factores determinantes del desempefio laboral

Teshager y Minota (2020) mencionan que los trabajadores son los
recursos mas preciados Yy significativos de una organizacion, siendo esenciales
para el correcto funcionamiento de todos los demas recursos de la empresa.
Ademas, el factor humano se basa en la inteligencia humana, la cual nunca se
agota. Por esta razon, los trabajadores son la parte medular de cualquier
organizacion. Ademas, sin las personas una empresa simplemente seria un
edificio vacio, con equipos sin usar. Siendo las personas quienes dan vida,

proposito y significado. Las empresas saludables son aquellas con trabajadores
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saludables. En general, existen dos factores que determinan el actuar y proceder

de cada persona en la organizacion:

a) Factores organizacionales. El clima organizacional cuenta con gran
influencia en el proceder de cada trabajador mediante su impacto en las actitudes
del empleado. Asi, la apreciacion que tengan sobre el clima organizacional tiene
un efecto importante en el trabajador y la organizacion. Repercutiendo en la
conducta laboral de la persona. Esta variable es clave en una organizacion
exitosa, debido a que las empresas pueden fomentar entornos que los
trabajadores perciban como respetados y donde son capaces de desarrollar todo
su potencial. En efecto, en una empresa de gran desempefio, los ambientes
organizacionales poseen caracteristicas particulares medibles de desempefio; ya
que el clima organizacional es de vital importancia para la excelencia y éxito

organizacional (Teshager y Minota, 2020).

b) Factores personales. Entre los aspectos individuales que afectan el
desenvolvimiento del trabajador estan: la seleccion de trabajo; es decir, la
manera en que el trabajador es escogido para su puesto o trabajo; las
competencias del trabajador, que son las facultades que posee la persona para
desarrollar su trabajo; los incentivos o recompensas, que son los alicientes
(econdémicos 0 no econdmicos) que motivan a la persona a actuar en la
orientacion deseada; compromiso laboral, es la medida de voluntad de la persona
de mantenerse en la empresa en el futuro; la intencion de rotacion, que es la
medida de si un trabajador tiene el deseo de dejar su trabajo o puesto (Teshager
y Minota, 2020).

2.2.2.4 Dimensiones de desempefio laboral

En cuanto a las dimensiones de esta variable, segun el estudio de Grados

(2022) mencion6 dos dimensiones siendo los factores actitudinales donde se
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encuentran diversos elementos relacionados al enfoque de resultados, disciplina,
actitud, cooperacion e iniciativa; por otro lado, los factores operativos el cual
implica los elementos de conocimiento laboral, trabajo en equipo, aptitud y

liderazgo.

a) Dimension 1: Factores actitudinales

Es también denominado como factores personales, estos incluyen y se
enfocan en el comportamiento y conducta asumida por el individuo en la
organizacion especificamente en el puesto de trabajo considerando también a la
adaptabilidad, asistencia y puntualidad, disciplina, cooperacién e iniciativa
(Gonzélez y Vilchez, 2022).

Su indicador la disciplina, la cual implica la aceptacion de las normativas
y procedimientos impuestos por la organizacion para modelar al colaboradores
e instruir un buen comportamiento en el interior de la entidad a fin que las
funciones sean asumidas con responsabilidad y de forma adecuada (Gonzélez y
Vilchez, 2022).

La iniciativa alude a las ideas, recomendaciones y valor agregado de
parte del colaborador respecto a la optimizacion de su labor desempefiada;
ademas, implica que el colaborador efectle sus actividades haciendo uso de sus

propias ideas (Gonzalez y Vilchez, 2022).

La creatividad abarca el espiritu de investigacion buscando nuevos
conocimientos para su aplicacién a las situaciones diarias; es decir, incluye el
experimento de nuevas ideas en las actividades requeridas por el puesto laboral
(Rodriguez y Lechuga, 2019).
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b) Dimension 2: Factores operativos

Estos factores se asocian con la utilizacion racional de los recursos
tanto materiales como financieros; ademas, alude a que los colaboradores
individualmente son conscientes del grado de su rendimiento siendo diversos
factores los que inciden en su desempefio entre ellos las recompensas,
remuneraciones y seguridad. Por ello, al hablar de factores operativos alude a
las condiciones que establecen la eficiencia en el puesto laboral estando acorde
al tipo de funciones efectuadas en la organizacion (Rodriguez y Lechuga,
2019).

Su indicador conocimiento del trabajo, hace referencia a la nocion que
se tiene sobre la funcion a desempefiar al interior de la organizacion; es decir,
conocer todo lo relacionado sobre las funciones designadas por los superiores

a fin de mantener un buen rendimiento (Bautista et al., 2020).

La aptitud alude a la habilidad que poseen los individuos para
desempefiar correctamente sus actividades o funciones laborales disponiendo
del conocimiento, destrezas y competencias necesarias (Rodriguez y Lechuga,
2019).

El trabajo en grupo o equipo alude a la sinergia de las habilidades y
capacidades de todos los individuos que constituyen un grupo; de esta manera,
logrando adicionar todos los esfuerzos individuales y multiplicando los

resultados al maximo (Torcatt, 2020).
2.2.2.5 Personal interviniente en la evaluacion de desempefio laboral

El gerente: es la persona con mayor autoridad dentro de las
organizaciones, siendo el responsable principal del desempefio y evaluacién de

sus subordinados, ademas cuenta con la capacidad juridica para dirigir una
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empresa con el apoyo de la gestién de recursos humanos, cumpliendo las
funciones de cuidar, supervisar, controlar y planificar las actividades de los

individuos que estan bajo su cargo (Gabini, 2018).

El colaborador: algunas organizaciones mas democraticas admiten que
el mismo individuo responda por su desempefio y efectle su autoevaluacion. En
dichas organizaciones cada colaborador autoevalla su desempefio, eficiencia y
eficacia, considerando parametros determinados por el gerente o la organizacion
(Gabini, 2018).

El equipo de trabajo: Asimismo, la evaluacion del desempefio de cada
uno de sus miembros y programar las medidas indispensables para optimizarlos
con mayor frecuencia. De tal manera, el equipo responde por la evaluacion del
desempefio de cada uno de sus miembros ademas de precisar objetivos y metas
(Gabini, 2018).

El area de gestion personal. Se trata de la opcion mas uniforme de una
organizacion que se caracteriza por ser mas conservadora, dejando de lado su
caracter centralista y burocratico extremo. Igualmente, dicha area de recursos
humanos o de personal, responde por la evaluacion del desempefio del equipo de
trabajo de una empresa, donde cada gerente facilita la informacién del
desemperio de cada empleado, la cual se procesa e interpreta para emitir informes
0 programas de pasos sistematizados por el 6rgano de gestion de recursos
humanos. Como todo proceso centralista, exigen normas y reglas burocréaticas
que fuerzan la libertad y la flexibilidad de los individuos implicados en el sistema
(Gabini, 2018).

Comision de evaluacion. En ciertas empresas, la evaluacion del
desempefio es llevada a cabo por un comité o comision elegido para dicho fin'y

establecida por colaboradores permanentes o contratados que ocupen de



50

preferencia jefaturas, concernientes a diversas dependencias o unidades
administrativas (Gabini, 2018).

2.2.2.6 Métodos de evaluacion de desempefio

Dentro de los métodos mas comunes de evaluacion del desempefio
humano se encuentran las escalas gréficas, seleccion forzada, investigacion de
campo, incidentes criticos y listas de verificacion, las cuales se detallan

seguidamente:

- Escalas Gréficas: es un método basado en una tabla de doble entrada en
que las filas exponen los elementos de evaluacion y las columnas muestran los

grados de evaluacion de desempefio de los colaboradores (LLuncor et al., 2021).

El primer paso del proceso es la eleccion y definicion de los elementos
de evaluacion de desempefio que emplean como instrumentos de comparacion y
verificacion del desempefio de los empleados examinados. Los factores de
evaluacion instituyen comportamientos y actitudes selectos por la organizacion;
donde el numero de factores de evaluacién varia segin los intereses de cada
empresa; generalmente oscila entre 5 a 10 factores; ademas el método examina
el desempefio de los individuos a través de elementos de evaluacidn previamente
determinados y graduados, consecuentemente aplican un formulario de doble
entrada, en el cual las filas simbolizan los factores de evaluacion de desempefio
y las columnas los grados de variacién de dichos factores, haciendo que cada
factor refleja una amplia gama de desempefio Optimo y satisfactorio. Mientras
que el segundo paso consiste en establecer los grados de evaluacion para lograr
las escalas de variacion del desempefio en cada factor de evaluacion. Utilizado
continuamente 3, 4 o 5 grados de variacion (6ptimo, bueno, regular, apenas

aceptables, deficiente) para cada factor (Lluncor et al., 2022).
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- Modelo de Evaluacion por seleccion forzada: es de gran ayuda para
erradicar la superficialidad, la generalizacion y la subjetividad (aspectos
caracteristicos del método de escala grafica). Realizando una evaluacion del
desempefio de los individuos a través de bloques de frases descriptivas centradas
en aspectos caracteristicos del comportamiento, donde cada bloque esta
conformado por dos, cuatro 0 mas frases; donde el evaluador debe elegir entre
una o dos frases en cada blogue, considerando las méas aplicadas en el desempefio
del empleado y la frase que més se distancia de él (LIuncor et al., 2022).

- Investigacion de Campo: es uno de los métodos tradicionales mas
completos de evaluacion de desempefio, debido a que se centra en el principio
de la responsabilidad de linea y funcién de staff durante el proceso de
desempefio, demandando la realizacién de entrevistas con un especialista de
evaluacion (staff) y los gerentes de linea para en conjunto evaluar el desempefio

de cada uno de los colaboradores (Lluncor et al., 2022).

Es en base a la entrevista con cada gerente, donde el especialista
diligencia un formulario, para cada empleado evaluado. Dicho método se lleva
a cabo en cuatro etapas: Entrevista de evaluacion inicial, entrevista de analisis
complementario, planeacién de las medidas y acompafiamiento posterior de los
resultados (Lluncor et al., 2022).

- Método de los incidentes criticos: es un metodo tradicional de la
evaluacion de desempefio caracterizado por su sencillez, ademas de basarse en
las caracteristicas extremas (incidentes criticos) que simbolizan un desempefio
muy positivo 0 negativo. Ademas, dicho método no se ocupa del desempefio
normal, sino de los desempefios positivo 0 negativo excepcional; donde cada
elemento de evaluacién de desempefio se transforma en incidente critico o
excepcional, para evaluar las fortalezas y las debilidades de cada empleado
(Lluncor et al., 2022).

- Listas de verificacion: se trata de un método tradicional asentado en una
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relacion de factores de evaluacion que deben considerarse (check- lists) en cada
empleado, donde cada uno de estos factores de desempefio recibe una evaluacion
cuantitativa, donde finalmente se realiza la lista de verificacion funciona como
una especie de recordatorio para que el gerente evalle las caracteristicas
principales de un empleado (Lluncor et al., 2022).

- Escalas de valoracion ancladas conductualmente o también
denominada Behaviorally Anchored Rating Scales (BARS): Es definida como
una escala basada en incidentes criticos la cual tiene como finalidad delimitar al
desempefio en terminaciones de conducta brindando ejemplos consistentes que
revelen los diferentes grados de eficiencia; ademas, este modelo fue propuesto
originalmente Smith y Kendall en 1963 (Matosas et al., 2019).

Como lo indica Smith y Kendall en la metddica original de este modelo,
el primer paso a seguir es la definicidn detallada de los rangos mas resaltantes
de la actividad profesional que serd evaluada; posterior a ello, el grupo de
individuos con relacion directa con la actividad se encargan de brindar incidentes
criticos eficientes y deficientes para cada rango considerado en el trabajo; el
tercer paso abarca que dichos elementos criticos son refinados a fin de excluir
los elementos ambiguos, en el cuarto paso, otro grupo de individuos hace una
reubicacion de dichos incidentes en el rango formulado contrarrestando los
elementos designados de forma incorrecta por la mayoria de participantes.
Seguidamente, aquellos incidentes que superan la reasignacion mencionada
anteriormente se vuelven a estimar por los consultados en una medida ordinal; y
finalmente, los indagadores se orientan a escoger los elementos criticos que
seran de utilidad para el punto de anclaje en cada nivel de desempefio en la escala
final (Matosas et al., 2019).

- Método informéatico Behavioral Observation Escale (BOS): Este se
basa en identificar diversas conductas observables en los individuos similar que

la metodica BARS; no obstante, los datos son recopilados de la frecuencia en
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que los individuos exponen el comportamiento o conducta para el logro de un
eficiente rendimiento en las funciones asignadas por los superiores (Marin et al.,
2015).

Glosario de términos basicos

-Clima organizacional: Gil (2017) conceptualizan al clima
organizacional como las percepciones simultaneas que manifiestan los
integrantes de una empresa sobre los procesos organizacionales, tales como las
politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion,

entre otros.

- Desempefio: Para Choi et al. (2018) el desempefio implica la ejecucion
de tareas o el cumplimiento de metas resultante de la combinacion del esfuerzo
de una persona junto con sus habilidades, destrezas, experiencia y la percepcion
de las tareas a realizar de manera eficaz y eficiente (p. 29).

- Salario: Segun Gil (2017) “es el pago por hora o por dia que se realizd
por las actividades realizadas por un individuo, el mismo que puede liguidarse
semanalmente, aunque se liquide semanalmente de ordinario. Generalmente su

pago se efectua de manera quincenal o mensual” (p. 133).

- Liderazgo: Kotter (2005, p. 26) indica que el liderazgo consiste «en el
proceso de conduccién que implica ejercer la direccién organizacional, con

iniciativa y principalmente utilizando medios no coercitivos.

- La identidad organizacional: Se define como la percepcion, sentimiento
y pensamiento de un miembro de la organizacion respecto a la cultura, creencias

y valores el cual enlaza al individuo con la entidad (Carrero, 2019).

- La satisfaccion laboral: Es un proceso que se crea implementando

estrategias de mejoras salariales, disponibilidad de equipos tecnoldgicos para
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desarrollar sus funciones, otorgamiento de ascensos al buen desempefio y buena

praxis organizacional (Vargas y Flores, 2019).

- Las relaciones interpersonales: Estas revelan las discrepancias entre lo
que un individuo quiere y obtiene para producir un vinculo siendo definido como
el modo en que se tejen y destejen las relaciones entre sus actores (Londofio y
Mejia, 2020).

- Rendimiento productivo: Se encuentra vinculada a la proporcion
existente, entre los recursos que se emplean para conseguir algo y el resultado
que luego se obtiene. De este modo, el rendimiento se asocia al beneficio o la
utilidad (Pérez y Merino, 2022).



3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
ENFOQUE

En cuanto al enfoque del estudio fue cuantitativo; puesto que, las
variables fueron analizadas a través de mecanismos que permitieron
enumerarlas, cuantificarlas y expresarlas en frecuencias y porcentajes. Como
sefialan Cabezas et al. (2018) este enfoque emplea el recojo de datos para
comparar supuestos, con base en el calculo numérico y andlisis estadistico con

el proposito de establecer pautas de comportamiento y verificar teorias.
DISENO

El estudio fue de disefio no experimental, dado que los fendmenos de
estudio ni las variables se modificaron; solo se examinaron en su contexto
natural sin efectuar manipulacion deliberada de las variables (Hernandez y
Mendoza, 2018). Ademas, fue de tipo transversal; ya que, la recogida de los
datos se dio en un solo momento y por Unica vez, sin la existencia de un

seguimiento (Arias, 2020).
NIVEL

En cuanto al nivel de la investigacion fue correlacional, pues se busco
explicar la conexion o grado de relacion entre las variables de estudio segun
refiere Hernandez y Mendoza (2018). Por lo tanto, el estudio se propuso conocer
la conexidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal

administrativo de la empresa JJC Besalco en el proyecto Quellaveco, 2022.
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El tipo de investigacion fue de tipologia basica, dado que estuvo

orientado a brindar solucion al problema formulado segun los fundamentos

tedricos y conceptuales (Hernandez y Mendoza, 2018). Es decir, solo se

pretendio acrecentar las diversas teorias y conceptos sobre el clima

organizacional y desempefio laboral.

3.5. POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. Poblacion

La poblacion considerada en la investigacion involucro a la totalidad de

trabajadores administrativos de la JJC Besalco en el proyecto Quellaveco,

2022, tal como se detalla a continuacion:

Tabla 2
Cantidad de trabajadores

Cargo administrativo

Cantidad de personas

Administrador de obra I
Administrador de obra Il
Asistente Administrativo |
Asistente Administrativo Il
Asistente de almacén de obra |
Asistente de almacén de obra Il
Asistente de personal de obra |
Asistente de servicios Generales |
Asistente de servicios Generales |1

. Asistente técnico de obra

. Auxiliar administrativo

. Auxiliar de almacén

. Auxiliar de personal

. Controlador de documentos 11

. Gestor de recursos |
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16. Gestor de recursos Il

17. Jefe de almacén de obra |

18. Jefe de gestion humana de obra
19. Jefe de personal de obra |

20. Jefe de personal de obra Il

21. Jefe de reclutamiento de Obreros |
22. Jefe de relaciones laborales |1
23. Jefe de servicios generales |

24. Reclutador de obreros |

25. Reclutador de obreros 11

26. Técnico de soporte Il

27. Trabajador Social Il

NFRPRPNWRRPRRERPNENR

Total 103

3.5.2. Muestra

El muestreo para la determinacion de la muestra fue de tipo censal, dado
que se consider6 a la totalidad de la poblacién, por consiguiente, el censo
arrojado reflejé que son 103 trabajadores administrativos de la empresa JJC

Besalco.

3.6. METODOS Y TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

En el estudio se aplico la técnica de la encuesta para la recoleccién de
datos, mediante el instrumento del cuestionario, el cual estuvo conformado por
una serie de preguntas sobre el tema con el propdsito de obtener la informacion
necesaria. Ambos instrumentos fueron disefiados con la escala de Likert, con
opciones que van desde 1: Totalmente en desacuerdo hasta 5: Totalmente de

acuerdo.

El cuestionario para medir el clima organizacional fue tomado de
Pedraza (2020) con una version final de 25 items distribuidos entre sus cinco

dimensiones: responsabilidad y riesgo (1-5), sistema de recompensas (6-9),
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estructura organizacional (10-14), ambiente de apoyo (15-20) e identidad (21-
25). Para el cuestionario de desempefio laboral se considero las dimensiones
sefialadas por Grados (2022), elaborando el cuestionario en base a ello, el cual
esta conformado por 20 items distribuidos en las dos dimensiones: factores
actitudinales (1-10) y factores operativos (11-20). De tal forma, el instrumento
fue validado por tres expertos especialistas del tema, evidenciado en el anexo
3.

El proceso para recolectar la informacidn inici6 solicitando el permiso
correspondiente a la empresa para la aplicacion del instrumento, aparte de ello,
se solicitd la base de datos del total de trabajadores administrativos con sus
correos para hacerles llegar el instrumento por ese medio. Seguidamente se les
compartio el enlace del cuestionario elaborado mediante el formulario de
Google de manera que se les haga facil el llenado del mismo. Una vez recogida
toda la data de la muestra escogida, los datos fueron analizados e interpretados

para cumplir los objetivos del estudio.

3.7. METODOS Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Respecto al procesamiento de los datos se utilizd el programa
estadistico SPSS version 27, donde se aplicaron las técnicas de analisis
descriptiva e inferencial. En la primera, se usé las frecuencias y porcentajes
para detallar los valores obtenidos de cada pregunta agrupadas por dimensiones
y variables. En la inferencial se aplicé la prueba de normalidad a fin de conocer
la distribucion de los datos y conocer el coeficiente de correlacion a aplicar y
poder comprobar las conjeturas de la investigacion. que, segun los resultados,
correspondi6 emplear el coeficiente de Pearson para verificar los supuestos del

estudio.



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. RESULTADOS

4.1.1. Confiabilidad
Con el propdsito de analizar y determinar la fiabilidad del instrumento
aplicado para ambos constructos de analisis, se opt6 por aplicar el Alpha de

Cronbach, el cual es valorado mediante los siguientes criterios:

Tabla 3

Valoracion del coeficiente de Alfa Cronbach

Rango Criterio
1.00 Perfecta confiabilidad
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,60 a 0,65 Confiable
0,54 a0,59 Baja confiabilidad
0,53 a menos Nula confiabilidad

Nota. Obtenido de Naupas et al. (2018)
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4.1.1.1. Fiabilidad de la variable clima organizacional y sus dimensiones

Tabla 4

Alpha de Cronbach - Clima organizacional

Concepto Alfa de Cronbach  N.° de elementos
V1: Clima organizacional 0,940 25
D1: Responsabilidad y riesgo 0,761 5
D2: Sistema de recompensas 0,890 4
D3: Estructura organizacional 0,915 5
D4: Ambiente de apoyo 0,893 6
D5: Identidad 0,771 5

Nota. Obtenido del software SPSS vs.27
Interpretacion

Referente a los hallazgos evidenciados en la tabla 4 donde se evalla la
fiabilidad de la variable clima organizacional con sus dimensiones resultando
un valor de 0,94 el cual oscila entre 0,72 a 0,99, lo que permite comprobar que
el instrumento empleado en la investigacion fue calificado con una excelente
confiabilidad. De igual manera, se revela que sus dimensiones presentan
valores superiores a 0,72 permitiendo inferir que también poseen una excelente

confiabilidad para la recopilacion adecuada, coherente y acertada de los datos.
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4.1.1.2. Fiabilidad de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

Tabla 5
Alpha de Cronbach - Desempefio laboral

Concepto Alfa de Cronbach  N.° de elementos
V2: Desempefio laboral 0,937 20
D1: Factores actitudinales 0,896 10
D2: Factores operativos 0,899 10

Nota. Obtenido del software SPSS vs.27
Interpretacion

Respecto a los hallazgos mostrados en la tabla 5 al evaluar la fiabilidad
del constructo desempefio laboral este fue de 0,937, el cual oscila entre 0,72 a
0,99, de modo que se deduce que el instrumento empleado fue calificado con
una excelente confiabilidad. Igualmente, la confiabilidad de sus dos
dimensiones fue superior a 0,72 denotando una excelente confiabilidad en

recoger los datos de manera precisa y coherente con el proposito del estudio.
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4.1.2. Resultados descriptivos
4.1.2.1 Resultados de la variable Clima organizacional

Figura 5

Distribucién de frecuencias de la Responsabilidad y riesgo

Bajo Media Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

Segun los hallazgos mostrados en la Figura 5, se expone que el 48,5%
de los colaboradores administrativos consideraron a la dimension
responsabilidad y riesgo en una categoria alta; mientras que, el 47,6% lo indicé
en grado medio y finalmente el 3,9% en rango bajo. Es decir, en la entidad si
existen vinculos de confianza, los colaboradores se muestran proactivos en su

labor y en la toma de decisiones; ademas, se le brinda oportunidades para sus
ideas.
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Figura 6

Distribucidn de frecuencias del Sistema de recompensa

Eajo Medio Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

Respecto a los hallazgos evidenciados en la Figura 6, se revela que de
todos los colaboradores encuestados el 47,6% mencionaron al sistema de
recompensa en un rango medio; por otro lado, el 38,8% lo sefialé en rango alto
y por ultimo el 13,6% en grado bajo. Infiriendo que en la empresa estudiada si
se otorgan ascensos, reconocimientos e incluso llamadas de atencion; no

obstante, deberia optimizarse.



64

Figura7

Distribucion de frecuencias de la Estructura organizacional

Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

Respecto a los hallazgos presentados en la Figura 7, se expone que segun
el 66% de los consultados sefialaron a la estructura organizacional en un rango
alto; mientras que, el 30,1% de ellos lo manifestaron en categoria media y por
altimo el 3,9% en nivel bajo. Siendo asi, en la empresa evaluada se infiere la
existencia de una adecuada definiciobn de puestos, jerarquia, politicas y
organizacion de actividades.
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Figura 8

Distribucién de frecuencias del Ambiente de apoyo

Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

Segun los datos mostrados en la Figura 8, se expone que de todos los
participantes encuestados el 65% mencionaron al ambiente de apoyo en rango
alto; por otra parte, el 31,1% de ellos lo sefialaron en rango medio y solo el
3,9% lo indicé en un grado bajo. Es decir, en la empresa JJC Besalco si existen

buenos vinculos, tratos y respaldo entre el personal.
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Figura 9

Distribucién de frecuencias de la Identidad

Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

Respecto a los hallazgos mostrados en la figura 9 se evidencia que de
todos los colaboradores encuestados el 67% menciond a la identidad en una
categoria alta; ademas, el 27,3% lo considerd en rango medio; y, por altimo, el
5,8% en categoria baja. Infiriendo que, el personal de la empresa se siente
incluido, complacido y comprometido vinculando sus objetivos personales con

los de la organizacion.
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Figura 10

Distribucién de frecuencias de la variable Clima organizacional

Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

Referente a los datos expuestos en la Figura 10, se revela que el 61,2%
de los participantes considerd que en la entidad existe un rango alto de clima
organizacional; mientras que, el 35% lo manifestaron en rango medio y solo el
3,9% en grado bajo. Esto quiere decir, que en la entidad si se efectlan
adecuadas politicas respecto a la responsabilidad, recompensas, estructura
organizativa, apoyo e identidad con los colaboradores haciendo que se sientan
cémodos en su lugar de trabajo; a pesar de ello, seria ideal que se optimicen.
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4.1.2.2 Resultados de la variable Desempefio laboral

Figura 11

Distribucidn de frecuencias de los Factores actitudinales

Eajo Medio Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

En base a los hallazgos mostrados en la Figura 11, se evidencia que
segun la opinién del 62,1% el factor actitudinal se encontré en rango medio;
por otra parte, el 32% lo expreso en nivel alto y s6lo el 5,6% en nivel bajo. Es
decir, en la empresa estudiada si existe disciplina, iniciativa y creatividad por
parte de los trabajadores; sin embargo, ain no hay un grado 6ptimo.
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Figura 12

Distribucion de frecuencias de los Factores operativos

Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

Respecto a los datos evidenciados en la Figura 12, se expone que el
52,4% de los encuestados sefialaron al factor operativo en un rango alto;
ademas, el 45,6% lo menciono en nivel medio y solo el 1,9% lo considerd bajo.
Entendiéndose que en la entidad los colaboradores si conocen sobre las
funciones requeridas por sus puestos de trabajo, presentan buena aptitud y

colaboran en equipo a fin de ayudarse mutuamente. sus puestos de trabajo.
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Figura 13

Distribucion de frecuencias de la variable Desempefio laboral

Bajo Medio Alto

Nota. Obtenido del programa SPSS vs.27

Interpretacion

De acuerdo a los datos mostrados en la Figura 13, se expone que el
55,3% de los individuos consultados indicaron al desempefio en rango medio;
mientras que, el 43,7% lo expuso en categoria alta y el 1% en rango bajo.
Entendiéndose que el personal de la empresa si posee buenas caracteristicas
actitudinales y operativas realizando una buena labor; aunque, a pesar de ello

se deberia optimizar; ya que, no se encuentra en un nivel 6ptimo.
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4.1.3. Resultados inferenciales
4.1.3.1 Prueba de normalidad

Para efectos de la investigacion, fue necesario desarrollar una prueba de
normalidad a ambos constructos con el propésito de decidir bajo qué estadistico
utilizar en la correlacion, es decir, emplear una correlacién no paramétrica o

paramétrica, de acuerdo a los hallazgos:

— P >0,05: Distribucion normal. Correlacion paramétrica: Pearson

— P <0,05: Distribucion libre. Correlacion no parametrica: Spearman

Tabla 6
Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,077 103 0,146
Desempefio laboral 0,076 103 0,160

Nota. Obtenido del programa SPSS vs. 27
Interpretacion:

Segun los datos mostrados en la Tabla 6 referente a la prueba de
normalidad realizada a ambos constructos de analisis, se tuvo en cuenta la prueba
de Kolmogdrov-Smirnov; puesto que, la muestra de investigacion correspondio
a 103 individuos revelando una significancia de 0.146 para la primera variable y
0.160 para la segunda variable, denotandose valores superiores a 0.05; por lo
tanto, se deduce que siguen una distribucion normal; es decir, corresponde
aplicar la prueba paramétrica de Pearson para determinar la relacion en los

constructos de analisis.
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Hi: El clima organizacional se relaciona de manera positiva y

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Ho: El clima organizacional no se relaciona de manera positiva y

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Tabla 7

Correlacion entre el Clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral
Clima Correlacién de Pearson 1 0,535
organizacional

Sig. (bilateral) 0,000

N 103 103

Desempefio laboral ~ Correlacion de Pearson 0,535 1
Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

Nota. Obtenido del programa SPSS vs. 27

Interpretacion

Respecto a lo evidenciado en la Tabla 7 se hall6 una correlacion

positiva y media al nivel especificado de 0,05 entre el clima organizacional y

desemperfio laboral siendo demostrado por la significancia p<0,05 y su

coeficiente r= 0,535 y p=0,000 permitiendo aceptar la hipotesis alterna y

rechazar la nula, admitiendo que el clima organizacional se relaciona de

manera positiva
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y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en

la empresa estudiada.

4.1.3.2 Contrastacion de hipotesis especifica 1

Hi: La responsabilidad y riesgo se relaciona de manera positiva y

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Ho: La responsabilidad y riesgo se relaciona de manera positiva y

significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Tabla 8

Correlacion entre la responsabilidad y riesgo y el desempefio laboral

Responsabilidady  Desempefio
riesgo laboral
Responsabilidad y Correlacion de Pearson 1 0,375
riesgo

Sig. (bilateral) 0,000

N 103 103
Desempefio laboral Correlacion de Pearson 0,375 1

Sig. (bilateral) 0,000

N 103 103

Nota. Obtenido del programa SPSS vs. 27

Interpretacion

Segun los datos mostrados en la Tabla 8 se hallé una correlacion

positiva y débil al nivel especificado de .05 entre la responsabilidad y riesgo
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con el desempefio laboral siendo comprobado por la significancia p< 0,05 con
el coeficiente r= 0,375 y p=0,000 permitiendo aceptar la hipdtesis alterna y
rechazar la nula, admitiendo que la responsabilidad y riesgo se relaciona de
manera positiva y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos en la empresa estudiada.

4.1.3.3 Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Hi: El sistema de recompensa se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Ho: El sistema de recompensa no se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Tabla 9
Correlacion entre el sistema de recompensa y el desempefio laboral

Sistema de ~
Desempefio laboral
recompensa
Sistema de Correlacion de Pearson 1 0,250
recompensa
Sig. (bilateral) 0,011
N 103 103
Desempefio Correlacion de Pearson 0,250 1
laboral
Sig. (bilateral) 0,011
N 103 103

Nota. Obtenido del programa SPSS vs. 27
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Interpretacion

De acuerdo a los datos mostrados en la Tabla 9, se determind una
correlacion positiva y débil al nivel especificado de .05 entre el sistema de
recompensa con el desempefio laboral siendo comprobado por la significancia
p< 0,05 con el coeficiente r= 0,250 y p= 0,011 permitiendo aceptar la
hipétesis alterna y rechazar la nula, afirmando que el sistema de recompensas
se relaciona de manera positiva y significativa con el desempefio laboral de

los trabajadores administrativos en la empresa estudiada.

4.1.3.4 Contrastacion de hipotesis especifica 3

Hi: La estructura organizacional se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

HO: La estructura organizacional no se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.
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Tabla 10
Correlacion entre la estructura organizacional y el desempefio laboral

Estructura
organizacional

Desempefio laboral

Estructura Correlacion de Pearson 1 0,455
organizacional
Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103
Desempefio Correlacion de Pearson 0,455 1
laboral
Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

Nota. Obtenido del programa SPSS vs. 27
Interpretacion

Referente a los datos mostrados en la Tabla 10, se establecié una
correlacion positiva y debil al nivel especificado de 0,05 entre la estructura
organizacional con el desempefio laboral siendo demostrado por la
significancia p< 0,05 con el coeficiente r= 0,455 y p= 0,000 posibilitando
aceptar la hipdtesis alterna y rechazar la nula, manifestando que la estructura
organizacional se relaciona de manera positiva y significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la empresa estudiada.

4.1.3.5 Contrastacion de hipotesis especifica 4

Hi: El ambiente de apoyo se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.
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Ho: El ambiente de apoyo no se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Tabla 11

Correlacion entre el ambiente de apoyo y el desempefio laboral

Ambiente de ~
Desempefio laboral
apoyo
Ambiente de Correlacién de Pearson 1 0,403
apoyo
Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103
Desempefio Correlacién de Pearson 0,403 1
laboral
Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

Nota. Obtenido del programa SPSS vs. 27
Interpretacion

En base a los datos expuestos en la Tabla 11, se revel6 una correlacion
positiva y débil al nivel especificado de 0,05 entre el ambiente de apoyo con
el desemperio laboral siendo demostrado por la significancia p< 0,05 con el
coeficiente r= 0,403 y p= 0,000 posibilitando aceptar la hipétesis alterna y
rechazar la nula, afirmando que el ambiente de apoyo se relaciona de manera
positiva y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos en la empresa estudiada.
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4.1.3.6 Contrastacion de hipoétesis especifica 5

Hi: La identidad se relaciona de manera positiva y significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JJC
Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Ho: La identidad no se relaciona de manera positiva y significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Empresa JJC
Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Tabla 12
Correlacion entre la identidad y el desempefio laboral

Identidad  Desempefio laboral

Identidad Correlacion de 1 0,671
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103
Desempefio laboral Correlacion de 0,671 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103

Nota. Obtenido del programa SPSS vs. 27

Interpretacion

Respecto a los datos revelados en la Tabla 12, se hall6 una correlacion
positiva y media al nivel especificado de 0,05 entre la identidad con el
desempefio laboral, siendo comprobado por la significancia p< 0,05 con el
coeficiente r= 0,671 y p= 0,000 permitiendo aceptar la hipotesis alterna y

rechazar
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la nula, afirmando que la identidad se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en

la empresa estudiada.



DISCUSION

De acuerdo al objetivo general el cual consistidé en determinar la relacion entre
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022, se tuvo como principal
hallazgo la aceptacion de la hipotesis alterna, siendo demostrado por la significancia
p< 0,05 y su coeficiente r= 0,535 y p=0,000, lo cual indicdé que el clima
organizacional se asocia de manera positiva y significativa con el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la empresa JJC Besalco en el proyecto de
Quellaveco. Como hallazgos secundarios se encontré que el rango del clima
organizacional fue alto segun el 61,2% de los encuestados, seguido del 35% en rango
medio y el 3,9% lo indicaron en categoria baja. Por otro lado, el grado del
desempefio fue medio segun el 55,3%, seguido de un 43,7% en grado alto y el 1% en
nivel bajo. Infiriendo del hallazgo principal que, la implementacion adecuada de
factores como la responsabilidad y riesgo, sistema de recompensas, estructura
organizacional, ambiente de apoyo e identificacion de los colaboradores con la

empresa se asociara con una mejora del desempefio en el personal.

Estos hallazgos se vieron contrastados y coincidentes con los encontrados por
Gonzélez y Morales (2020), en donde evidenciaron vinculo positivo entre los
constructos al obtener un coeficiente de Pearson de r= 0,959 y una significancia
inferior al 5%. Similar a lo encontrado por Pachas (2023) quien evidencié un p=.000
con un valor de Pearson igual a 0,823 admitiendo la presencia de un nexo positivo y
alta entre las variables; ademés, el 33 % percibi6 como bueno el ambiente
organizacional, mientras que, para el 31 % de encuestados consider6 al desempefio
laboral deficiente. En contraste con ello, Enciso (2020) estableci6 el vinculo positivo
del clima con la segunda variable a través de su estadistico de Pearson r= 0,414 y p=
0,000; ademés, determind al clima laboral en una categoria alta con 69% y a la
segunda variable en rango alto con 84%. Igualmente, concuerda con lo hallado por
Barboza et al. (2021) quienes encontraron vinculo entre el clima y desempefio por
medio de su valor Rho=
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.733 y p= 0,001 evidenciando positiva y alta conexion entre las variables; también,
encontraron al entorno laboral como favorable (44 %); mientras que, el desempefio
como regular (56 %). Asimismo, esto se contrasta con el estudio de Almeida (2020)
quienes encontraron vinculo positivo y directo demostrandolo con su Rho= 0,848 y
p= 0,000 aceptando su hipotesis; adicional a ello, se obtuvo al clima laboral en rango
bueno con 62%; mientras que, la segunda variable en rango adecuado con 53%.
Coincide con ello, Canales et al. (2021) quien determiné que las constantes
estudiadas se asocian con el valor Rho= 0,807 y p= 0,000, encontrando al clima

laboral en una categoria alta con 69% y a la segunda variable en rango alto con 84%.

Por otra parte, Callahuanca (2022) quien en su pesquisa establecié un nexo
directo y significativo del clima con el desempefio con su valor Rho= 0,754 con p=
0,000; lo cual, significa que ante mejoras en la resolucion de conflictos habra
complacencia con el entorno laboral optimizando el rendimiento; adicional a ello, el
74% de encuestados consideraron en rango alto al desempefio y el 81,7% en rango
bueno al clima. De igual manera, dichos hallazgos coincidieron con Mamani (2022)
quien revelo un coeficiente Rho= 0,613y p< 0,05 determinando el nexo positivo y
fuerte entre ambos constructos. Estos resultados se argumentan con los de Pariona et
al. (2021) quienes mencionan gue el clima es conceptualizado como la interaccion de
diversos elementos que constituyen una organizacion pudiendo ser la estructura y el
comportamiento individual y grupal de los miembros siendo formado por las
percepciones de los integrantes de la organizacion incidiendo en el funcionamiento de
las actividades asignadas; igualmente, Duarte et al. (2021) indica que dicho concepto
tiene como foco principal al personal, su crecimiento y estabilidad. Concerniente al
desempefio segun Ponce y Gomez (2021) es considerado como el accionar del
colaborador en el alcance de las metas establecidas y formuladas por medio de tacticas
lo cual optimiza las capacidades de dichos individuos en el &mbito laboral. Siendo
apoyado por Merino et al. (2018) quienes lo indican como la eficacia manifestada por

el personal que labora en una empresa, siendo vital dentro de la misma, que el personal
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desempefie una gran labor, en sintesis, el desempefio laboral depende del

comportamiento de los individuos.

Respecto al objetivo especifico 1, donde se establecid determinar el nivel de
relacion entre la responsabilidad y riesgos con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022, se
evidencio un coeficiente de Pearson de r= 0,375 y p= 0,000 (p< 0,05) lo cual
permitio aceptar la hipotesis alterna; ademas, como hallazgos secundarios se reflejo
el grado de la responsabilidad y riesgo siendo considerado segun el 48,5% en rango
alto, seguido del 47,6% en rango bajo y el 3,9% en categoria baja. Esto se pudo
contrastar con los hallazgos identificados en la indagacion efectuada por Abun et al.
(2023) quien encontrd un coeficiente entre la responsabilidad y desempefio de R-
cuadrado= .066 demostrando que ante una mejora en el ambiente contribuye a un
mejor desempefio. lgualmente, concuerda con Gonzalez y Morales (2020) quien
establecid un coeficiente Pearson r= 0,959 y p< 0,05 entre la delegacion de funciones
con el desempefio aludiendo a la responsabilidad del colaborador para asumir el
traspaso de poder. Esto coincide con Paredes y Quiroz (2021) quien encontré un
coeficiente Rho= 0,379 y p<0,05 entre el involucramiento y el desempefio
evidenciando el vinculo positivo entre ambos aludiendo a la proactividad de los
individuos en el desenvolvimiento de sus funciones. También, concuerda con
Palomino (2020) quien encontr6 en su pesquisa un coeficiente Rho= 0,44 (p<0,05)
entre el clima y rendimiento laboral, las dimensiones ambiente conflictos, liderazgo,
relacion social y equilibrio emocional se asocian con la segunda variable en 0,45,
0,45, 0,44, 0,42 y .42 aceptando la hipétesis. Por otro lado, dichos hallazgos son
contrastados con los de Callahuanca (2022) quien determiné un coeficiente Rho=
0,754 y p< 0,05, las dimensiones estructura, trabajo en equipo, satisfaccion y
solucion de conflictos se asocian con la segunda variable en 0,544, 0,623, 0,658 y
0,455 respectivamente. Asimismo, Almeida (2020) en su estudio se evidencié como
hallazgos a las recompensas en rango bueno con 62,2%, apoyo en nivel bueno con

57,8% y riesgo con 62,2% en grado adecuado, y como coeficiente entre sus
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variables un Rho= 0,848 (p<0,05) infiriendo que ante un dptimo entorno

producira cambios beneficiosos en el rendimiento.

De igual manera, coincide con Leon (2023) donde encontrd un vinculo alto y
positivo entre las dimensiones liderazgo y comunicacion por medio de su coeficiente
Rho de 0,781 y 0,616, indicando que ambos constructos son importantes para las
relaciones de los colaboradores; ademas, obtuvo a ambos constructos en rango alto
con 45% y 46.8% respectivamente. Referente a ello, Moguel et al. (2021), refuerza
dichos hallazgos manifestando que la responsabilidad y el riesgo radica en la confianza
que se tienen de manera grupal, mas no individual, siendo que muchos de ellos toman
la iniciativa, cuando la oportunidad surge. Destacando la importancia y contribucion
de la confianza en el trabajo individual, las responsabilidades de trabajo, la
proactividad y las oportunidades de compartir ideas para mejorar el desenvolvimiento
profesional de los trabajadores de la organizacion. Al respecto, Hernandez et al. (2018)
refieren que este elemento consiste en la manera en que los trabajadores aprecian
ciertos escenarios respecto al compromiso que emplea para la ejecucion de sus labores;
por lo cual, abarca la confianza la cual alude a la predisposicion de creer en las
intenciones de otros individuos (Chiang et al., 2021); también, proactividad
considerada como el grado de comportamiento dirigido para acciones futuras (Ramirez
y Nazar, 2019), la toma de decisiones aludiendo al proceso racional para buscar la
eleccion mas adecuada (Barzaga et al., 2019); por ultimo, las oportunidades haciendo
referencia a la autonomia brindada al colaborador para la ejecucion de funciones
(Ramirez y Nazar, 2019).

De acuerdo al objetivo especifico 2 el cual pretendio determinar el nivel de
relacién que existe entre el sistema de recompensa con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la empresa JIC Besalco en el proyecto de
Quellaveco, se encontrd un coeficiente de Pearson r= 0,250 y una significancia p<
0,05 indicando que el sistema de recompensa se asocia de forma positiva y positiva
con el desempefio laboral en la empresa estudiada; por otro lado, como hallazgos

secundarios se obtuvo
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a dicha dimension en rango medio segun la percepcion del 47.6%, seguido del 38.8%
en categoria alta y el 13.6% en rango bajo. Estas derivaciones fueron refutadas con
los hallazgos encontrados por Abun et al. (2023) quien establecio un coeficiente R-
cuadrado= - 0,370 entre las recompensas y el desempefio laboral demostrando que no
existe vinculo entre los constructos. Por otro lado, Almeida (2020) en su pesquisa
encontro a las recompensas en rango bueno con 62,2%, apoyo en nivel bueno con
57,8% y como hallazgo estadistico un coeficiente Rho= 0,848 y p< 0,05
evidenciando la asociacion. También, coincide con Gonzalez y Morales (2020)
donde encontraron un coeficiente de Pearson entre las dimensiones relacion
interpersonal, comunicacion, reconocimiento, delegacion de funciones con la
segunda variable de 0,177, 0,176, 0,151 y 0,254; deduciendo que, el reconocimiento
de las funciones realizadas por el personal es relevante para optimizar su
rendimiento. En el estudio de Paredes y Quiroz (2021) en sus hallazgos evidenciados
se hall6 una conexion positiva entre las dimensiones autorrealizacion,
involucramiento, supervision, comunicacion y condiciones laborales con el
desempefio en 0,278, 0,379, 0,299, 0,268 y 0,271 aceptando la hipétesis. Del mismo
modo, Herndndez et al., (2018) menciona que esta dimension hace referencia a las
motivaciones que se realizan en un entorno laboral, siendo estas brindadas por haber
desarrollado una buena labor o por haber aportado con el alcance de los objetivos
organizacionales. Siendo preferible segin Moguel et al. (2021) incentivar las
recompensas hacia los colaboradores con la finalidad de que repercuta en el

desempefio en vez de que este reciba criticas y amenazas por las faltas cometidas.
Concerniente al objetivo especifico 3 el cual consistio en determinar el vinculo

entre la estructura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, se hallé un
coeficiente de Pearson de r= 0,455 y una significancia inferior al .05 demostrando
que la estructura organizacional de la empresa se asocia de forma positiva y
significativa con el desempefio laboral del personal de la entidad estudiada, incluso,
se describio el grado de dicha dimension segun la percepcion de los encuestados
encontrandose en grado alto con 66%, seguido de un rango medio con 30,1% y por
altimo el 3,9% en
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rango bajo. Estos hallazgos concordaron principalmente con el estudio de Callahuanca
(2022) quien hall6 en sus resultados un vinculo directo y positivo entre la estructura
organizacional con el desempefio; puesto que, determind un coeficiente Rho= 0,544
y p= 0,05 confirmando la hipotesis. De igual modo, Almeida (2020) quien encontrd
un valor entre variables de Rho= 0,848 con significancia inferior a 0,05 demostrando
la hipdtesis; adicional a ello, se revel6 a la estructura en rango bueno con 48,9% y al
clima laboral en rango bueno con 62%. También, coincide con Canales et al. (2021)
quien indica que el compromiso, conductores de soporte y liderazgo se asocian con
el desempefio por medio de su coeficiente Spearman siendo de 0,703, 0,648 y 0,754
sefialando que ante un entorno armonioso y con adecuada estructura en su organizacion
sera favorable para la ejecucion de las funciones. Reforzado por Moguel et al. (2021)
quien indica que es relevante y necesario que la entidad difunda y promocione
proyectos y planes a desarrollar; ademas, de incentivar la generacion de propuestas
brindadas por los colaboradores con el proposito de que estos aporten a la
organizacion. Respecto a esto, Hernandez et al. (2018) menciona que dichos elementos
se relacionan con la definicion de puestos, siendo este el disefio de los puestos
laborales para una mejor asignacién de funciones (Ocampo et al., 2019); también, el
nivel jerarquico el cual implica la division de departamentos a fin de alinear la
autoridad y poder (Ocampo et al., 2019); ademas, politicas siendo importante el contar
con procedimientos y normativas (Guerrero, 2020); por ultimo, la planificacion siendo
el proceso para determinar los plazos de las actividades y cumplimiento de objetivos
(Basantes et al., 2021).

De acuerdo, al objetivo especifico 4 el cual se baso en determinar el nivel de
relacién que existe entre el ambiente de apoyo con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Empresa JIC Besalco en el proyecto de
Quellaveco, se hall6 un coeficiente de Pearson de r= 0,403 y una significancia
inferior al 0,05 permitiendo aceptar la hipdtesis que el ambiente de apoyo se asocia
de manera positiva y significativa con el desempefio laboral en la empresa estudiada.
Asimismo, se revel el grado de dicha dimension resultando en rango alto por el 65%

de encuestados; no
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obstante, el 31% lo consideré en rango medio y el 3,9% en rango bajo. Dichos
resultados se contrastaron con los de Gonzales y Morales (2020) quienes encontraron
un coeficiente de Pearson de los constructos relacion interpersonal, comunicacion,
reconocimiento, delegacion de funciones se asocian con la segunda variable en
0,177, 0,176, 0,151 y 0,254 reflejando el vinculo positivo y fuerte. De igual manera,
Almeida (2020) en su estudio obtuvo al factor apoyo en nivel bueno con 57,8% vy al
clima laboral en nivel adecuado con 62% y al desempefio en rango bueno con 53%.
También, Paredes y Quiroz (2021) determinaron una conexion positiva y baja entre
sus constructos analizados siendo la autorrealizacion, involucramiento, supervision,
comunicacion y condiciones laborales con el desempefio obteniendo un coeficiente
de Spearman de 0,278, 0,379, 0,299, 0,268 y 0,271 comprobando las formulaciones
dadas. Concluyendo que es importante contar con un ambiente de apoyo para el buen
desenvolvimiento de los colaboradores en la organizacion; dado que, se asocian de

forma positiva.

Igualmente, dichos hallazgos se apoyan en los autores tedricos especificamente
en Herndndez et al. (2018) quienes manifiestan la relevancia de disponer con un
ambiente agradable a fin de obtener un buen desempefio en las funciones por parte de
los trabajadores que permitan el logro de las metas organizacionales, estableciendo de
esta forma buenos tratos, vinculo y relaciones laborales. Por otro lado, Antequera et
al. (2022) fundamenta este concepto indicando que implica la colaboracion y
capacitacion proporcionada por el nivel superior hacia los integrantes de la
organizacion con el propoésito de obtener mejoras en el desempefio a fin de permitir el
alcance de las metas trazadas en un entorno de confianza. Siendo importante, el contar
con buenos vinculos laborales entendiéndose como el lazo reciproco entre dos
individuos (Hancco et al., 2021); ademas, un trato laboral bueno; dado que, se basa en
la amabilidad del personal con sus comparieros (Hancco et al., 2021), teniendo el
respaldo de los superiores resultando fundamental en los errores cometidos (Gavilanes
et al., 2021); y finalmente, preocuparse por las necesidades del personal a fin de que

se sienta pieza clave y protegido (Pedraza, 2020).
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Por ultimo, el objetivo especifico 5 el cual consistio en determinar el nivel de
relacion que existe entre la identidad con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, se hallé un
coeficiente de Pearson de .671 y una significancia inferior de p< .05 confirmando que
la identidad se asocia de manera positiva y significativa con el desempefio laboral del
personal administrativo de la entidad estudiada; incluso, se expuso el grado de dicha
dimensidén segun la percepcion de los encuestados siendo considerado por el 67% en
rango alto, seguido del 27,2% en grado medio y solo el 5,8% en categoria baja;
infiriendo que presenta un rango Optimo en la organizacion. Esto fue contrastado
principalmente con el resultado de Ledn (2023) quien en su estudio encontrd un
coeficiente Rho= 0,536 con significancia inferior a .05 (p= 0,000) evidenciando el
vinculo positivo y alto entre identidad y desempefio laboral; ademas, el liderazgo y
comunicacion se vincularon con la segunda variable en .781 y .616 respectivamente.
Asimismo, Palomino (2020) relaciono a sus dimensiones conflicto, liderazgo, relacion
social y equilibrio emocional con el desempefio evidenciando un coeficiente Rho de
0,45, 0,45, 0,44, 0,42 y 0,42 evidenciando la asociacién y manifestando que es
necesario que el entorno laboral sea armonioso con la existencia de buenos tratos
laborales para un mejor rendimiento. De igual manera, Callahuanca (2022) coincide
con esto; dado que, determind coeficiente de Rho de 0,623, 0,658 y 0,455 entre el
trabajo en equipo, satisfaccion, solucién de conflictos y el desempefio; infiriendo
que, ante un buen trato, complacencia del personal y reduccién de conflictos su
desempefio serd mas oOptimo. También, es apoyado por el teérico Moguel et al.
(2021) mencionando que cuando los colaboradores se sienten identificados, su
desempefio laboral mejora; puesto que, se crea un vinculo entre lo personal y la
organizacion trabajando de mejor manera y en armonia. Lo fundamenta Hernandez et
al. (2018) conceptualizando a esta dimension como el sentimiento de pertenencia y
de lealtad hacia la organizacion evidenciandose en la sensacién de satisfaccion del
colaborador por la entidad en la que labora impulsando mejoras continuas en las
funciones; implicando, el orgullo de pertenecer a la organizacion relacionando sus
objetivos personales con los institucionales (Antequera et al., 2022). Por lo cual,

abarca como indicadores la mejora continua
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implementado acciones destinadas en mejorar el rendimiento del trabajador (Macias y
Vanga, 2021); ademas, la satisfaccion siendo la estimulacion individual del
colaborador para la ejecucion de actividades (Chiang et al., 2021); adicional a ello, el
sentido de pertenencia refiriéndose al sentimiento de orgullo (Macias y Vanga, 2021);
y finalmente, los objetivos personales relacionando las metas individuales de cada

trabajador con las institucionales (Pariona et al., 2021).



CONCLUSIONES
Primera

Respecto al objetivo general, el estudio afirmo la existencia de un vinculo
positivo y significativo entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de
Quellaveco, 2022. Lo cual fue demostrado por la significancia p=.000 (p< .05)
y el coeficiente de Pearson r=.535 determinando una asociacion positiva y media
entre los constructos; infiriendo que, si la empresa se enfoca en desarrollar un
entorno responsable, aplicando recompensas, estructurando su jerarquia y

brindando apoyo a los colaboradores posibilitara una mejora en el desempefio.

Segunda

En base al objetivo especifico 1 se comprueba la asociacion entre la
responsabilidad y riesgo y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.
Siendo demostrado por el nivel significativo de p=.000 (p< .05) y su coeficiente
Pearson r=.375 evidenciando el vinculo positivo y débil entre las constantes; es
decir, si la entidad ejecuta entornos de confianza y proactividad incluyendo a los
integrantes en la toma de decisiones y brindando oportunidades para su

crecimiento se optimizara el desempefio del colaborador.

Tercera

De acuerdo al objetivo especifico 2 se afirmd la existencia de un vinculo
entre el sistema de recompensa y el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.
Demostrado por la significancia dada p= .011 y su coeficiente r= .250

evidenciando una relacion positiva y débil; infiriendo que, ante la
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implementacion de ascensos, reconocimientos y menores llamadas de atencion
el colaborador se sentird mas satisfecho con el ambiente laboral efectuando un

mejor desemperio en sus labores.

Cuarta

En base al objetivo especifico 3, se establecio vinculo entre la estructura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022. Evidenciado por el
nivel significativo de p=.000 y el coeficiente r=.455 reflejando una correlacion
positiva y débil; es decir, la correcta definicion de puestos, adecuados niveles
jerarquicos, politicas institucionales y planificacidn de actividades en el entorno

laboral producira un desempefio mas eficiente.
Quinta

De acuerdo al objetivo especifico 4 se determin6 una asociacion entre el
ambiente de apoyo y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022. Comprobado
por el grado de significancia p=.000 (p< .05) y el coeficiente r=.403 revelando
un vinculo positivo y débil; deduciendo que, un entorno apoyado de buenas
relaciones, adecuado trato laboral, respaldo y cumplimiento de las necesidades
del personal favorecera el buen desempefio de las funciones del colaborador.

Sexta

Referente al objetivo especifico 5 se demuestra la presencia de una
asociacion entre la identidad y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en el proyecto de Quellaveco, 2022.

Evidenciado por la significancia de p=.000 y el coeficiente r=.671 indicando
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una relacion positiva y media; siendo que, mientras la entidad realice mejoras
continuas, satisfaga al colaborador, aumente el sentimiento de pertenencia y
alinee sus metas individuales con las institucionales el desempefio sera mas

Optimo.



RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda al area de recursos humanos de la empresa JJC Besalco
en el proyecto de Quellaveco, optimizar su entorno laboral implementando un
plan con politicas orientadas en mejorar la responsabilidad y riesgo en sus
colaboradores; ademés, de implementar recompensas a fin de mantener
motivado a su personal, estructurar correctamente sus puestos laborales, apoyar
al colaborador y aplicar mejoras en la normativa de la organizacién a fin de
obtener un mayor compromiso con el colaborador y por ende pueda optimizar

su desempefio.
Segunda

Se propone al area de recursos humanos de la empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco aplicar nuevas normativas enfocadas en mejorar la
disciplina, confianza, proactividad en los colaboradores; ademas, de aplicar
politicas de involucramiento laboral a fin de que el colaborador se muestre mas
incluido en la toma de decisiones de la empresa generando mayor productividad
y por ende un 6ptimo desempefio en el colaborador.

Tercera

Se recomienda al area de recursos humanos de la empresa JJC Besalco
en el proyecto de Quellaveco adoptar mayores sistemas de recompensas en el
personal realizando mayores reconocimientos en periodos establecidos; ademas,
que se efectlen reuniones seguidas para alentar a los colaboradores resaltando
puntos positivos y negativos evitando la aplicacion de sanciones a fin de que el
colaborador se sienta apreciado y tenga mayor confianza en sus habilidades

logrando su motivacion y una mejor funcion en su puesto.
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Cuarta

Se propone al area de recursos humanos de la empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco que se realice una mejor coordinacion entre los
departamentos o diferentes areas existentes en la entidad con la finalidad que se
efectlie una mejor definicion de puestos acorde a las competencias y especialidad
de los colaboradores; ademas, que se informe frecuentemente al personal de las

modificaciones o cambios que se hayan realizado en la organizacion.
Quinta

Se propone al area de recursos humanos de la empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco fomentar mayor apoyo al colaborador mediante
reuniones constantes donde se evidencien las debilidades del personal y se pueda
brindar apoyo de los superiores o comparieros de trabajo con el fin que los
trabajadores se sientan fortalecidos creando mejores vinculos y confianza en su
entorno; dado que, el trabajador se sienta complacido y gustoso de laborar en la

institucion.
Sexta

Se recomienda al area de recursos humanos de la empresa JJC Besalco
en el proyecto de Quellaveco proporcionar programas de capacitaciones
constantes para fomentar la mejora continua en el rendimiento de los empleados;
asimismo, aplicar practicas que permitan desarrollar una mejor identidad del
colaborador con la entidad y por altimo vincular los objetivos de la entidad con
las metas individuales de cada trabajador a fin de aumentar su compromiso con

las labores asignadas; y por ende, su desempefio.
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desempefio laboral de los | desempefio laboral en los | desempefio laboral de los trabajadores —  Confianza Disefio: No experimental
trabajadores administrativos | trabajadores administrativos de | administrativos de la Empresa JJC Besalco en . —  Proactividad
de la Empresa JJC Besalco en | la Empresa JJC Besalco en el | el proyecto de Quellaveco, 2022. Responsabilidad y —  Toma de
el proyecto de Quellaveco, | proyecto de Quellaveco, 2022. | HO: El clima organizacional no se relaciona de resgo decisiones Nivel: Correlacional
20227 manera positiva y significativa con el —  Oportunidades
desempefio laboral de los trabajadores  AScensos
dministrativos de la Empresa JJC Besalco en - L Tipo: Béasica
:I proyecto de Quellaveco, 2022 Sistema de ~  Reconocimiento b
: - recompensas —  Llamadas de
Especificos Especificos Especificas atencion y sanciones o )
1. ¢(Comoes larelacion | 1. Determinar el nivel de | HE1: La responsabilidad y riesgo se —  Definicion y Tecnicas e instrumentos:
entre la responsabilidad y | relacion que existe entre las | relacionan de manera positiva y significativa estructura de puestos Encuesta — Cuestionario
riesgo con el desempefio | responsabilidad y riesgo con el | con el desempefio laboral de los trabajadores —  Niveles
laboral de los trabajadores | desempefio laboral de los | administrativos de la Empresa JJC Besalco en jerérquicos
administrativos  de la | trabajadores administrativos de | el proyecto de Quellaveco, 2022. Estructura —  Politicas Poblacion: 103 trabajadores de la

Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco,
20227

2. ¢ Como es larelacion
entre el sistema de
recompensas con el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos de la
Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco,
2022?

la Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco, 2022.

2. Determinar el nivel de
relacion que existe entre el
sistema de recompensas con el
desempefio  laboral de los
trabajadores administrativos de
la Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco, 2022.

3. Determinar el nivel de
relacion que existe entre la
estructura organizacional con el

HEZ2: El sistema de recompensas se relaciona
de manera positiva y significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en
el proyecto de Quellaveco, 2022.

HE3: La estructura organizacional se
relaciona de manera positiva y significativa
con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en
el proyecto de Quellaveco, 2022.

HEA4: El ambiente de apoyo se relaciona de
manera positiva y significativa con el

institucionales

—  Planificacion y
organizacion de
actividades

organizacional

—  Relaciones
laborales

—  Trato laboral

—  Respaldo

—  Necesidades del
personal

Ambiente de apoyo

Identidad —  Mejora continua

Empresa JJC Besalco en el

proyecto Quellaveco.
Técnica de muestreo: Censal
Técnica de recoleccion de datos:

A través de la plataforma de

Google Forms
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3. ¢Como es larelacion
entre la estructura
organizacional con el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos de la
Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco,
20227

4, ¢Como es larelacion
entre el ambiente de apoyo
con el desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos  de la
Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco,
20227

5. ¢Como es larelacion
entre la identidad con el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos  de la
Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco,
20227

desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de
la Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco, 2022.
4. Determinar el nivel de
relacion que existe entre el
ambiente de apoyo con el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de
la Empresa JJC Besalco en el
proyecto de Quellaveco, 2022.
5. Determinar el nivel de
relacion que existe entre la
identidad con el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa
JJC Besalco en el proyecto de
Quellaveco, 2022.

desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Empresa JJC Besalco en
el proyecto de Quellaveco, 2022.

HES5: La identidad se relaciona de manera
positiva y significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de
la Empresa JJC Besalco en el proyecto de
Quellaveco, 2022.

—  Satisfaccion
—  Sentido
pertenencia

—  Objetivos
personales

de

Variable dependiente

Desempefio laboral

Justificacion

Tiene relevancia teérica; dado que, trata en
incrementar el aporte tedrico de la literatura
existente; ademas posee un aporte social, por
cuanto el mejorar el clima genera una huella
socioecondmica positiva para la institucion
objeto de estudio; asimismo, tiene relevancia
practica, debido a los beneficios que se
obtendréan a partir de los datos recabados en
este estudio

Dimensiones Indicadores
—  Disciplina
Factores — Iniciativa
actitudinales —  Creatividad

Importancia

La importancia radica en que, el ser humano
cumple un rol fundamental pues las personas
pasan la mayoria del tiempo interactuando en
las instituciones, siendo que dependera el
vinculo entre el clima laboral y el desempefio
manifestado en una relacién satisfactoria y
estimulante que no perjudique el progreso de
la organizacion, pues un clima desfavorable
representa un sin numero de desventajas tanto
para la organizacién como para los empleados.

Factores operativos -
trabajo
- Aptitud

Conocimiento del

—  Trabajo en grupo

Técnica de procesamiento de
datos: SPSS version 27

Técnica de analisis: Analisis

descriptivo e inferencial.

Procedimiento: Se solicito el
permiso correspondiente a la
empresa para la aplicacion del
instrumento y la base de datos del
total de los trabajadores para
hacer llegar el instrumento

mediante correo.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
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INSTRUCCIONES: Califique los siguientes conceptos relacionados al clima

organizacional, dependiendo de cuanto esta de acuerdo con los enunciados descritos.

Considere:

1. Totalmente en desacuerdo =TD

2. En desacuerdo =

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo =

4. De acuerdo =

5. Totalmente de acuerdo =TA
PREGUNTAS RESPUESTAS
DIMENSION: RESPONSABILIDAD Y RIESGO TD|D | N |A|TA
1. ¢ Usted cree que se tiene confianza en el trabajo individual de las personas?
2. ¢Cree que los colaboradores siempre asumen la responsabilidad de su
trabajo?
3. ¢Considera que la unica manera de salir adelante es ser proactivo en el
trabajo?
4. ;Piensa usted que la toma de decisiones en esta entidad siempre busca
alcanzar la eficiencia maxima?
5. ¢(Cree usted que sus superiores estan dispuestos a dar oportunidades a las
buenas ideas?
DIMENSION: SISTEMA DE RECOMPENSA TD| D | N |A|TA
6. ¢Considera que existe un sistema de escalafén que promueve el ascenso de
los mejores empleados?
7. (Cree que las recompensas y estimulos son mayores a las llamadas de
atencion y criticas hacia el trabajo?
8. ¢(Considera que si se comete un error en la organizacion se aplican
sanciones administrativas?
9. ¢Concuerda en que las personas son recompensadas en proporcion al
desempefio en el trabajo?
DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL TD|D | N |A|TA
10. ¢Los puestos de trabajo estan claramente definidos y estructurados en la
organizacion?
11. ;Conoce claramente la estructura jerarquica de la organizacion?
12. ;Considera que se respetan los niveles jerarquicos en la organizacion?
13. ¢Conoce claramente las politicas de la organizacion?
14. ;Considera que existe una planificacion y organizacion de las actividades
orientadas a la productividad del trabajo?
DIMENSION: AMBIENTE DE APOYO TDID | N |A|TA
15. ¢ Se tiene una estrecha relacion entre el superior y los empleados?
16. ¢Considera que existe un ambiente agradable dentro de la organizacion?
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17. ¢Cree que las personas en la organizacion tienden a ser amistosas hacia
los demas?

18. ¢Se tiene el apoyo de los superiores cuando se comete un error?

19. ;Cuenta usted con la ayuda de su superior y compafieros cuando tiene una
tarea dificil?

20. ¢Considera que sus superiores realizan un esfuerzo por conocer las
aspiraciones que tienen los colaboradores dentro de la organizacion?

DIMENSION: IDENTIDAD

TD

TA

21. ¢Considera que existe una fuerte presion por mejorar continuamente el
rendimiento de los empleados?

22. ;Cree que sus superiores consideran que, si la gente esti contenta, el
desempefio serd mejor?

23. ¢ Considera sentirse orgulloso de pertenecer a esta institucién?

24. ;Considera que existe lealtad por parte del personal hacia la entidad?

25. ¢Cree que es posible conciliar los objetivos personales con los objetivos
de la organizacién?

Nota. Preguntas obtenidas del cuestionario de Pedraza (2018)



CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL
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INSTRUCCIONES: Califique los siguientes conceptos relacionados al desempefio

laboral, dependiendo de cuanto esté de acuerdo con los enunciados descritos.

Considere:

Totalmente en desacuerdo =TD
En desacuerdo =
Ni de acuerdo ni en desacuerdo =
De acuerdo =
Totalmente de acuerdo =TA

ok wbdPE

PREGUNTAS

DIMENSION: FACTORES ACTITUDINALES TD

TA

1. ¢Llega puntual a su trabajo?

2. ¢ Tiene la capacidad para dar solucién a un problema existente?

3. ¢Presenta a tiempo sus informes de avance?

4. ; Aplica sus conocimientos correctamente en la préactica?

5. ¢Muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para
optimizar el tiempo en el trabajo?

6. ¢Se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato?

7. ¢;Mantiene limpio y ordenado su sitio de trabajo?

8. ¢Conozco las funciones de mi puesto de trabajo?

9. ¢Registra salidas de su centro laboral antes del horario establecido?

10. ¢Sus compafieros de trabajo confian en sus capacidades?

DIMENSION: FACTORES OPERATIVOS TD

TA

11. ;Mantiene buenas relaciones con sus comparieros de trabajo?

12. ;Cumple con las politicas laborales de la empresa?

13. ¢Conozco las funciones propias de mi puesto?

14. ; Apoyo a mis comparfieros cuando tienen dificultades?

15. ¢Cumple con todas las funciones asignadas?

16. ¢Piensa constantemente en cambiar de trabajo?

17. ¢ Alcanza las bonificaciones por cumplimiento de metas?

18. ¢He mejorado mi productividad de forma progresiva?

19. ¢He recibido elogios por mi desempefio laboral?

20. ¢ He recibido llamadas de atencién por el desarrollo de mi trabajo?

Nota. Cuestionario disefiado segiin dimensiones dadas por Grados (2022)



Anexo 3. Validacion de instrumentos

VALIDACION DE INTRUMENTO

|. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del juez: FAJARDO ESPINOZA EVELYN PRISCILA

1.2. Cargo e institucién donde labora: DOCENTE UNJBG

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Clima organizacional

1.4. Autor (es) del Instrumento: Elaboracion propia tomado del autor Pedraza
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1.5. Titulo: "CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA

EMPRESA JJC BESALCO EN EL PROYECTO DE QUELLAVECO, 2022

I ASPECTOS DE VALIDACION
Muy
Deficiente | Regular | Buena Excelente
RENCABORER =HTERos 0-20% | 2140% | 4160% | oUete | 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible. . = G
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia =
4. ORGANIZACION | Existe una organizacion logica X
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad suficiente
6. PERTINENCIA Permite conseguir datos de X
acuerdo a los objetivos
7.CONSISTENCIA | Basado en aspectos tedrico- X
cientifico B
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
las dimensiones
9. METODOLOGIA | La estrategia responde al X
propoésito de la investigacion
10. APLICACION Los datos permiten un ¥
tratamiento estadistico
pertinente
1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE 7
IV. PROMEDIO VALORACION
Lugar y fecha: Tacna 21/12/2022 Firma del Experto
Teléfono N.°: 952252823 DNI: 41315435



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del juez: FAJARDO ESPINOZA EVELYN PRISCILA

1.2. Cargo e institucion donde labora: DOCENTE UNJBG

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Desemperio laboral

1.4. Autor (es) del Instrumento: Diana Catacora Mamani
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1.5. Titulo: "CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA

EMPRESA JJC BESALCO EN EL PROYECTO DE QUELLAVECO, 2022"

L. ASPECTOS DE VALIDACION
Muy
Deficiente | Regular | Buena Excelente
RIIADORER CRIRROS 0-20% | 2140% | 4160% | DUS@ | gq.100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
= _N. apropiado y comprensible.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION | Existe una organizacion logica X
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
| cantidad y calidad suficiente = ]
6. PERTINENCIA Permite conseguir datos de X
acuerdo a los objetivos
7. CONSISTENCIA | Basado en aspectos teorico- X
= cientifico
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y X
las dimensiones
9.METODOLOGIA |La estrategia responde al X
) propésito de la investigacion B .
10. APLICACION Los datos permiten un X
tratamiento estadistico
pertinente

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

IV. PROMEDIO VALORACION' 80% I

Lugar y fecha: Tacna 21/12/2022

Teléfono N.°:

952252823

Firma del Experto

DNI: 41315435

-~



114

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I.  DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del experto: ... ﬂn‘{&a&‘l@m@?m"lo("”@ > %e
1.2. Cargo o Institucién donde laboral: 'DOCV-"\\CUN‘?DQ ...............
1.3. Nombre del instrumento evaluacién: (lgmo. Wslieterl Zeaclonel) .
1.4. Autor del Instrumento: G(nl}?tc« [T ¢ ?‘\’P“ﬂ'}o“"“lc—dkk a0/ Qtlw‘:
15. Titulo: Clan e "f{‘f\?ﬂcmc‘ oy Qe Uﬁrv\ o o, tredocye dores
(‘\CXW\-V\L‘_) S e\, Cw())q_‘;. DC (-))(Zs(/\w o~ e,kp’ﬁ)vzt\o Quelkueey 202
. ASPECTOS DE VALIDACION
. Muy ) ]
Deficiente | Regular | Buena Excelente
e EREESSS 020% | 2140% | 4160% | SV | g1.100% |
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje . ‘
apropiado y comprensible. 3(
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas SL
observables ]
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
a ciencia y tecnologia ><
4. ORGANIZACION | Existe una organizacion logica | | % ]
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente 7<
6. PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos — — | Y |1 S ><
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico-
| clentifico - , e 4
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
las dimensiones 7(
9. METODOLOGIA La estrategia responde al
proposito de la investigacion | i l<,,, 1
10. APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico ><
| - pertinente S B
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: éﬁagﬂfgﬂ\ak ..............................
IV. PROMEDIO DE VALORACION: \{O l
Lugary fecha: .. ¢ .m.0d 205 .

Celular N°: 0(9@947239 ..........
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

11. Apeliidos y nombres del experto: Phge, | Excligrre3 Bsclome” Joge

12 Cargo o Institucion donde laborat  ¥ornde LT B

13, Nombre del instrumento evaluacién: | WXEEmETD ks ol

14. Autordel Instrumento: . 0% Lde e .

15, 'C]um oq,n:mo..-l é,.qu.g,\ kdd~d an ks vhl-gu-bm ccloninaotes

e %m- & Ouelleuer 227"
I WOSNVAUMC“
Deficiente = Regular  Buena Muy | Eroelente
PNCADORES CRTERIOS 020% | Z140% | 4160% | US| g1.100%
1. CLARIDAD Esid formuado con lenguae
| spropudoycompeensitie || == X
2. OBJETIVIDAD expresado o0 conductys
| ctesrvsties ! X
3. ACTUALIDAD Adecusio al n‘am on B N
A x | SenGR y Menokogie -
|4 ORGANIZACION | Exate ura orgsnzacin Bges >

5. SUFICIENCIA Comprende '0s aspecios en |

Moo == camdad y caldnd sufciente | e
6. PERTINENCIA Permte consegur datos de |
ERECEEEA BT ¥ IDs Objedves <
7. CONSISTENCIA Gauoohm Jpecine  WONCo- >
cenl
8. COMERENCIA Entre o indoss ndcasones y |
. as dmerones : o
9. METODOLOGIA | Ls esrwwgs msponde o e
i Progteito de 1A nvestaacan 44 £
10. APLICACION | 1 dice  permiden  on
tratamienio ostadsico x
mmu — e—

V. PROMEDIO DE VALORACION %o
Lugary fecha: .. 0 25 .
Colular N*: . 9674 7239........
\
.
Firma del experto informante
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

Apeliidos y nombres del experto: . GONMEL CacEdes | TRAPE  Yowy,
Cargo o Institucién donde laboral: . DELENTE  MANSE ...
Nombre del instrumento evaluacién: .. CH 78 @Ream2ACCRAL
Autor del Instrumento: Elkerect phfia Banp,  DFc Aulon PROZSZA

AORMUOLIRATVE (2 Lo mvpRsse TUC REw e & 8 R0 M&s,?.“l)-»

. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy
Deficlente | Regular | Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS buena

1 | § 0-20% | 21-40% | 41-60% | gy ppe | 81-100%

‘1. CLARIDAD Estd formulsdo con lengusie | | ’\,
apropiado y comprensible.

2, OBJETIVIDAD Estd expresado en conduclas
cbservables <

3. ACTUALIDAD | Adecuado al avance de I8 ><
ciencia y lecnologéa

4, ORGANIZACION | Existe una organizacion ldgica P

5. SUFICIENCIA Comprende los aspeclos en b/

, cantidad y cakdad suficlente
6. PERTINENCIA Permite conseguir datcs de
| acuerdo s los cbjetwos &

7. CONSISTENCIA | Basado en aspecios leonco-

A cientifics 2 p

8. COHERENCIA Entre los Indices. indicadares y X
las dimensiones

9. METODOLOGIA |La esirategia responde al »)(
propdsito de la nvestigackin :

10. APLICACION Los datos perrmiten  un-
tratamiento estadistico M
pertinente ]

N OPINION DE APLICABILIDAD: ..... 55, Alcalle oo i
IV. PROMEDIO DE VALORACION: yar-3

Celular N°:

29260 £25%.....
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del experto: .. G2, Caceas, FEOPE oy
1.2, Cargo o Institucién donde laboral: DRCEE  LWIBE
1.3. Nombre del instrumento evaluacion, SAZEMPERY  ladolm
1.4, Autor del Instrumento: [ DAMR  Came e

N. ASPECTOS DE VALIDACION

] .‘r n
Deficiente | Regular | Buena uy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-80% :'u.:lo\:‘ 81-100%
‘1. CLARIDAD TEsta formulado con lenguaje
oo Apropiadoy comprensible. | X
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conduclss
chservables Tt }(
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de |a
_ clengia y tecnologia ] ><
4. ORGANIZACION  Existe una organizacién logica 2
5, SUFICIENCIA ' Comprende los aspeclos en L5
| cantidad y caldad suficents X
6. PERTINENCIA Pamite conseguir datos de
| acuerdo a los objetivos X"
7. CONSISTENCIA | Basado en aspecios 1ednco- 5(
8. COHERENCIA  Entre lcs indicas, Indicadores y >(
| las dimensiones
9.METODOLOGIA La estralegia responde &l X
propésita de & investigacion
10. APLICACION Los dalce  permiten  un
| tratamienio estadistico b[
pertinenta
Il.  OPINION DE APLICABILIDAD: .. &%, AL S Ll nrrrnereeressiinennns

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 60 %

Lugary fecha: .65,/ 8., 0022....
Celular N*: ... 9% 2.6252.9.5..
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