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Resumen

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de
la empresa Miguel Granados, 2022. El tipo de investigacion fue basica, su disefio
es no experimental, de corte transversal, descriptivo-correlacional. La poblacién
estuvo constituida por 58 trabajadores. Para recoger la informacién se utilizé la
encuesta de clima organizacional y la encuesta de desempefio laboral del autor
Edgar Quispe elaborado en el 2015. Los resultados indicaron que en los
colaboradores de la empresa Miguel Granados hay una correlacion positiva alta
,845** entre clima organizacional y desempeiio laboral; asimismo, se muestra una
correlacion positiva alta ,730** entre clima organizacional y productividad laboral,
ademas, se expone una correlacion positiva alta ,813** entre clima organizacional
y eficacia; del mismo modo, se demuestra una correlacion positiva alta ,737** entre
clima organizacional y eficiencia laboral. Concluyendo que existe una relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Miguel Granados
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Abstract

The general objective of the research work was to determine the relationship
between the organizational climate and work performance in the collaborators of the
company Miguel Granados, 2022. The type of research was basic, its design is non-
experimental, cross-sectional, descriptive- correlational. The population consisted
of 58 workers. To collect the information, the organizational climate survey and the
work performance survey of the author Edgar Quispe, prepared in 2015, were used.
The results indicated in table 1 that in the collaborators of the company Miguel
Granados there is a high positive correlation .845* between organizational climate
and job performance; Table 2 shows a high positive correlation .730** between
organizational climate and labor productivity; Table 3 shows a high positive
correlation .813** between organizational climate and effectiveness; Table 4 shows
a high positive correlation .737** between organizational climate and work
efficiency. Concluding that there is a relationship between the organizational climate

and job performance in the collaborators of the company Miguel Granados
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INTRODUCCION

Actualmente, para las empresas el recurso humano se ha convertido en una
parte imprescindible para garantizar un servicio de calidad, puesto que ya se ha
reconocido que cada colaborador cumple un rol importante, el cual influye en el
crecimiento de la empresa Inga y Arosquipa (2019). Parte de alli el hecho que ahora
los encargados de empresas se preocupan mas por brindar un buen clima
organizacional a sus trabajadores, a fin de lograr un buen desempefio laboral que
genere su participacion y buen desenvolvimiento a traves de sus conocimientos y

compromiso con la empresa (Arrés, 2020).

Cabe resaltar que la emergencia mundial COVID-19 trajo consigo multiples
protocolos sanitarios, cuya naturaleza también afecta directamente tanto el clima
laboral de los colaboradores como su desempeiio en la organizacion. Como
resultado, las empresas se encuentran actualizando y capacitando a su personal
sobre las medidas impuestas por el gobierno, de esta manera se logra reducir el
impacto negativo del colaborador ante el constante cambio (Beltran y Barbosa,
2021).

En ese sentido, Ungaro y Quispe (2021) explican que el clima organizacional
es sumamente importante en las empresas, ya que la ausencia de este factor,
degenera y deteriora el entorno de los colaboradores, ocasionando conflictos
internos que poco a poco despierta en el ambiente un malestar que va creciendo e
invadiendo el espacio de todos los presentes, el efecto negativo de esta situacion
se ve reflejado en el bajo rendimiento del personal que repercute inevitablemente

en la produccion de la institucion.

Por su parte el desempefio laboral es la forma de actuar, la participacion y
el desenvolviendo de cada colaborador dentro de una empresa, a través de sus
habilidades, capacidades, conocimientos y el nivel de motivacion que tiene para
sumar a los objetivos que se plantean organizacionalmente. Es necesario
mencionar que para el logro de un trabajo eficiente de los colaboradores es

importante realizar evaluaciones y capacitaciones constantes que refuercen la



disposiciéon y empefio de los trabajadores, para cumplir con los objetivos de la

organizacion donde se labora (Juarez y Palpa, 2020).

A manera de observacion, en Trujillo las organizaciones en la actualidad
estan empezando a considerar como un factor clave el ambiente laboral para lograr
un buen desempefio de su personal, no obstante, muchas veces se quedan solo
con la intencién de trabajar en ello, pero no se logra ya sea por desconocimiento o

falta de un buen asesoramiento en ese aspecto.

Un claro ejemplo es la empresa Miguel Granados quién encuentra su origen
en el mercado extranjero de los estados unidos, asimismo apertura una sucursal
en la ciudad de Trujillo en Peru, donde se especializan en confeccion, produccion,
compra y venta de productos de cuero, textiles y cosméticos. Con una tienda
aperturada, Miguel Granados apunta a ser una de las marcas mas destacadas y

representativas de la moda trujillana.

Sin embargo, la ambigua estructura jerarquica y la falta de protocolos
laborales confunde a los colaboradores afectando directamente la coordinacion y
comunicacion entre ellos, dando como resultado conflictos interpersonales que
obstaculizan por completo la jornada laboral. El escaso personal en el area de
recursos humanos y la ausencia de un departamento de psicologia, disminuye
drasticamente su capacidad de abordar el tema y poder dar una solucion eficiente

a los problemas que se presentan.

En el presente trabajo de investigacion propone como formulacion del
problema ¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022?

La justificacion tedrica de este trabajo de investigacion tiene como objetivo
aumentar los conocimientos a través de la perspectiva de los diferentes autores en
mencion, cuyo trabajo estuvo enfocado en el estudio del clima organizacional y

desemperio laboral.

En la justificacién practica se presentardn datos para la solucién a los

problemas de la empresa Miguel Granados con el objetivo de identificar destrezas



y dificultades que persuade en el clima laboral de los trabajadores, al mismo tiempo,
gue la gerencia preste atencion a como esto influye al desempefio laboral de los
trabajadores.

Como relevancia social, los resultados de esta investigacion mostraran a las
organizaciones el valor de mantener un buen clima laboral, el cual influye en el

desempeiio laboral de los colaboradores o las empresas a nivel nacional.

Por esta razon se plantea como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de
la empresa Miguel Granados, 2022. Para alcanzar el objetivo mencionado se
plante6é como primer objetivo especifico: i) Identificar la relacion que existe entre el
clima organizacional con la dimension productividad laboral del desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022; asimismo, como
segundo objetivo especifico se busca: ii) Conocer la relacion que existe entre el
clima organizacional con la dimension eficacia del desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022; finalmente: iii) Identificar la
relacion que existe entre el clima organizacional con la dimension eficiencia laboral

del desemperio laboral en los colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022.

Como hipotesis general se propone que existe una relacion importante entre
el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Miguel Granados y como hipétesis nula se plantea que no existe una relacion
importante entre el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores

de la empresa Miguel Granados.



Il. MARCO TEORICO

Para esto, se consultdé distintas fuentes que fueron muy (tiles como

antecedentes y ayudaron a tener una guia en esta tesis.

En el @mbito internacional se hallé la investigacion de Tehortua y Ceferino
(2021) quien en su tesis titulada “La satisfaccion laboral y su efecto en el
desempeio en una empresa mediana del sector textil en Bogota” expone que las
constantes exigencias del mercado textil causan que las medianas y pequefas
empresas apliquen estrategias internas para ser mas competitivas, pero el objetivo
de este trabajo es analizar si es que cada tactica que se ha planteado esta
generando un buen desempefio laboral. Para ello se utiliz6 una metodologia
cualitativa descriptiva y se concluyé que la motivacion, la productividad y
desempeiio tienen mucha relacion, por ende, se debe trabajar en mejorar las

condiciones de la empresa para garantizar un trabajo eficiente del personal.

De igual manera, en el trabajo de investigacion de Cardenas (2021) a una
empresa textil en Ecuador titulada “La rotacion del personal y el desempefio laboral
del sector textil” confirma la importancia del clima organizacional en la permanencia
de los colaboradores y como esto afecta directamente al logro de las metas
planteadas por la empresa. La inestabilidad es un sintoma que indica la necesidad
de encontrar una estrategia que logre combatir un ambiente que se encuentra en
cambio constante. Se concluyé que buen entorno de trabajo junto a diferentes
incentivos como remuneraciones o posibilidades de obtener un mejor puesto de
trabajo, motiva al personal a visualizar mejor las metas de la empresa y empatizar
con ellas, cambiando por completo la actitud hacia el trabajo, dando como resultado
un personal que no abandona su puesto de trabajo y se esmera por realizar un

buen trabajo, mejorando significativamente su desempefio en la empresa.

De mismo modo, en el ambito internacional se hallo la investigacion de
Villalobos y Murcia (2020), quienes en su investigacion titulada “Analisis del clima
laboral en la empresa Dysmor” exponen que hay ocho indicadores importantes para
poder identificar las caracteristicas del clima laboral en una organizacién, en este
caso en una empresa de confecciones y textiles, los cuales son; relaciones

interpersonales, valores colectivos, estilo de direccién, claridad y coherencia,



sentido de pertenencia, estabilidad, retribucion y disponibilidad de recurso. Para
lograr realizar un buen andlisis optaron por un enfoque cualitativo y cuantitativo
donde los instrumentos fueron una encuesta y un EDCO llegando a obtener como
conclusion que se debia mejorar los indicadores de relaciones interpersonales y

valores colectivos.

En el ambito nacional Bravo (2022) en su tesis “Estrés laboral y clima
organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este — 2021”
determiné la estrecha relacion entre el clima organizacional con la salud fisica y
mental de los trabajadores, la falta de atencion al ambiente de los miembros del
area de produccion puede causar un deterioro en sus habilidades y por lo tanto en
el desempefio de estas. Se concluyd que el cuidado del clima laboral reducia la
posibilidad que el personal se viera indispuesto para realizar sus actividades a raiz
de problemas con su bienestar personal, evitando una reduccion en la produccion
de la empresa, asi como también periodos donde las actividades se detenian por

ausencia o falta de personal.

En el ambito nacional encontramos a Altez y Arias (2019) quienes en su tesis
titulada “Clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral de los
colaboradores en la mediana y gran empresa de venta al por menor de calzado y
prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018” exponen que las
empresas hoy en dia se preocupan por implementar instrumentos para medir el
clima organizacional a fin de identificar los factores que generen un ambiente
laboral muy agradable. Es por ello que se realizaron este trabajo con el objetivo
general de analizar el efecto que causa el clima organizacional en el desempefio
laboral y para ello se realizé una investigacion cualitativa y cuantitativa llegando a
obtener como conclusion que el clima organizacional si impacta en el desempefio
de los trabajadores; es decir, que los colaboradores del sector ya mencionado
producen mas si en la organizacion donde trabajan se maneja un buen ambiente

organizacional.

En el ambito local Torres (2019) en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempenio laboral de los colaboradores del area de ventas de la empresa Saga

Falabella S.A., Trujillo 2019” habla sobre el clima organizacional como un “pilar’



absoluto para una labor eficiente. Trata la “armonia” como un bien necesario para
la construccién de una saludable dinamica interpersonal, que debe extenderse por
toda la jerarquia en la empresa independientemente de sus funciones, de esta
manera cada una de las partes puede desempefar su labor de manera cémoda,

organizada y competente.

Tomando en cuenta la repercusion que tiene en el desempefio laboral, en la
actualidad, no es extrafio que las empresas presten interés al cuidado del clima
organizacional, la importante relacion entre estas dos variables se ve respaldada

por las muchas teorias que la acompafian.

En cuanto al clima organizacional, la teoria de Likert nos dice que la actitud
y comportamiento de los colaboradores en una empresa depende del proceder de
la parte administrativa, asi como también por las condiciones que estos imponen,
por consiguiente, la respuesta del personal se encuentra determinada por su

percepcion Urbano (2018).

Asimismo, Urbano explica que la teoria de Likert tiene tres tipos de variables
gue brindan las cualidades de una institucion que persuade la percepcion de cada
colaborador sobre el ambiente organizacional en el lugar donde labora; en primer
lugar describe las variables causales, como independiente, las cuales estan
orientadas a mostrar de qué manera una organizacion va progresando, por ello se
tiene en cuenta la estructura organizativa y la administrativa, de igual manera las
determinaciones, competencias y actitudes; en segundo lugar, se encuentran las
variable intermedias, las cuales se encargan de medir la parte interna de una
empresa y para ello se observa la motivacion, comunicacién, rendimiento y toma
de decisiones; en tercer lugar se expone sobre las variables finales, las cuales son
el resultado de lo antes explicado, causales e intermedias, es por ello que se basa

en obtener resultados sobre la productividad, ganancia y pérdida.

Por su parte, Peralta (2021) brinda mayor informacién sobre el clima
organizacional y lo expone como una suma de elementos que representan la
expresion personal de los trabajadores y administrativos usando como medio la
percepcion, los cuales repercuten de manera absoluta en el rendimiento de la

organizacion.



Por otro lado, Brito et. al. (2020) revelan que el ambiente laboral esta
conformado por un conjunto de rasgos y factores que pueden actuar como
ingredientes caracteristicos o diferenciales, estos son distinguidos por los
trabajadores en su totalidad y de manera individual, los elementos en mencion
pueden actuar a favor o en contra de la estabilidad en el clima de las

organizaciones.

Del mismo modo Lopez (2020) menciona la relevancia de la evaluacion y
diagnéstico del clima organizacional en las instituciones, ya que este proceso es
necesario para lograr interpretar la realidad o situacion de los factores que actian
e inciden en el recurso humano, esto ayudara a fortalecer o mejorar diferentes

procesos que influyen en la rentabilidad de la empresa.

Igualmente, Chavez y Galindo (2019) definen el clima organizacional como
un fendbmeno que intercede entre el sistema de la empresa y las expectativas del
personal que varian constantemente de acuerdo a la situacion, estas variables se

encuentran constantemente medidas por la percepcion.

Segun Rubi6 (2016) el clima organizacional podria describirse como una
“cultura laboral” que esta compuesta por un conjunto de atributos de naturaleza
dinamica que a corto plazo cambia constantemente. De ahi la relevancia de
mantener la estabilidad de estos atributos ya que influyen y se interrelacionan entre
si. Tener conocimiento de como los colaboradores perciben estos atributos
permitira a la gerencia rescatar informacion que sera Gtil al momento de erradicar
actitudes contraproducentes, incrementar la productividad y la calidad de su labor;
por consiguiente, mejorar las relaciones interpersonales a fin de convertirse en una

organizacion mas eficaz.

En su estudio, el autor identificé tres herramientas importantes a tomar en
cuenta al momento de evaluar el clima organizacional, las cuales él describe como

fundamentales:

- Laentrevista al personal de la empresa.
- La observaciéon constante a los colaboradores mientras se desempefia

en sus puestos de trabajo.



- Una encuesta global sobre el clima a todo el personal sin excepciones.

Sin embargo, el uso de estas herramientas se debe adaptar a las
necesidades y cualidades de la empresa, tomando como referencia las metas que

pretende conseguir a futuro.

Una de las dimensiones del clima organizacional es la comunicacion
interpersonal, Vifaras et. al. (2020) la define como uno de los principales
instrumentos para corregir y perfeccionar el ambiente en la organizacion, esta
herramienta acompafia a los colaboradores al momento de enfrentar los inevitables
cambios en la rutina laboral, esto ayuda a mantener los conflictos al margen y

reduce las complicaciones al momento de trabajar en equipo.

Ademas, Cardenas (2020) nos habla sobre como la innovadora variedad de
dispositivos tecnoldgicos que tenemos e implementamos en las empresas, ayuda
a la comunicacion interpersonal, permitiéndonos interactuar de manera rapida y

eficiente para el logro y cumplimiento de las metas empresariales.

Por otro lado, tenemos la autonomia para la toma de decisiones, que habla
sobre la capacidad de control del colaborador sobre su trabajo, en muchas
empresas este beneficio es solo otorgado a los trabajadores con puestos muy altos,
esto contrasta y es percibido por los trabajadores de nivel inferior quienes pueden

llegar a sentir que se les priva de sus derechos.

Uno de los beneficios de la autonomia es que la persona al sentir poder
sobre sus acciones en las actividades de la empresa, anula la sensacion de
impotencia y se siente mas responsable, comprometido, motivado e interesado por
obtener un mejor resultado, ya que desea que su gestidbn sea reconocida por su
entorno (Smith, 2016).

De igual manera, Saavedra (2020) manifiesta como un 6ptimo proceso para
la toma de decisiones incrementa el rendimiento de los colaboradores en las
instituciones ya sea del sector publico o privado, debido al impacto que tiene en el

desempernio laboral de la organizacion.



En cuanto a la motivacién laboral, Chéez y Vélez (2021) nos indican cuan
importante es esta dimension al momento de dirigir la empresa a la direccion
correcta, independientemente del enfoque manejado. El correcto uso del capital
humano lleva a la empresa a un saludable clima organizacional y a su buen
funcionamiento, esto es mas notorio aun, cuando la empresa educa
constantemente a sus colaboradores respecto al tema, ya que nace en ellos la
necesidad de tener una buena motivacion y de esta forma verse comprometidos

con los objetivos de la institucion.

Asimismo, Nolazco at. al. (2021) habla sobre la motivacion laboral como un
grupo de caracteristicas visibles o no visibles, positivas 0 negativas que intervienen
al momento de desempefiar un trabajo, esto influye del mismo modo en la
satisfaccion del trabajador cuya actitud repercute en el logro de objetivos tanto

personales como empresariales.

Por otro lado, Zufiiga (2021) menciona la motivacién laboral como una
prioridad para un mejor desempefio, por lo tanto, la aplicacion de procedimientos
es preciso para descubrir y corregir errores o problemas que aquejan a los
trabajadores, su labor dependera de los factores intrinsecos (satisfaccion u
adaptacion) o extrinsecos (reconocimiento en la empresa) para impulsar el

cumplimiento de sus metas.

En cuanto a la variable de desempefio laboral, tenemos el modelo tedrico de
Campbell que se origina debido a una investigacion en el ejército de USA en el siglo
XX, donde se necesitaba medir el desempefio integralmente. Es necesario
mencionar que para aquel entonces ya existia un modelo formulado por Murphy,
en cual ya contaba con 4 componentes, pero no se consideraban los suficientes
para realizar una correcta evaluacion sobre el desemperio laboral. Por esa razén,
Campbell incorpora 4 mas, los cuales estan vinculados a las tareas especificas de
cada puesto y conductas que son base para el ambiente organizacional (Bautista
et al., 2020).

Del mismo modo, Cuello y sus comparieros de investigacién explican que
este modelo se considera como un pilar importante para valorar el desempefio

laboral, puesto que tiene como fin exponer los componentes principales para



medirlo y de esa manera poder formular estrategias dirigidas hacia los objetivos
trazados, ademas, se considera efectivo ya que sus elementos describen la parte
latente del desempeiio de los colaboradores en una empresa, estos son
comunicacion oral y escrita, es decir cudl es la habilidad del trabajador para escribir
o hablara una audiencia de cualquier tamafio; mantenimiento de la disciplina
personal, lo cual se refiere a la capacidad que se tiene para evitar comportamientos
negativos en la organizacion; facilitacion del rendimiento en equipo; hace referencia
al nivel de apoyo que brinda un colaborador hacia sus compaferos para lograr la
meta de grupo; supervision, es decir, de qué manera un trabajador influyen en el
desempefio de los subordinados mediante un interaccion presencial; y el ultimo
componente es administracion, el cual se refiere a la manera en como se comporta

un colaborador para solucionar problemas.

Cuando hablamos de desempefio laboral, hacemos referencia a la calidad
de un servicio o trabajo realizado por un colaborador dentro de una empresa, las
competencias, actitudes y habilidades profesionales que se manejan influyen en los

resultados y metas de la organizacion. (bizneo.blog, 2016)

Segun Bautista et. al. (2020) define el desempefio laboral como un sistema
integrado que guia y orienta la efectividad y por lo tanto los logros alcanzados en la
organizacion, también sefiala el valor de las acciones que se genera a raiz de las

siguientes dimensiones:

- Desempeiio de la tarea, habla del logro de las metas gracias a los
conocimientos del personal, los cuales contribuyen a la empresa de
manera directa o indirecta.

- Comportamientos contraproducentes, son actitudes preconcebidas que
se dan de manera voluntaria siendo el trabajador el principal beneficiado.

- Desempefio contextual, es un comportamiento individual y espontaneo

gue supera las expectativas del puesto de trabajo.

Estas dimensiones deben ser tomadas en consideracion para alcanzar el
éxito en los proyectos trazados y de esta manera obtener los resultados que la

organizacion anhela.
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Mora y Mariscal (2019) explica que la clave para un apropiado desempeifo
laboral se encuentra en el resultado de la interrelacion con la variable de
satisfaccion laboral, esto en conjunto actia como un agente impulsor que genera

un impacto que influye en la labor de cada colaborador en la empresa.

Por otro lado, Alvarez et. al. (2018) explica cémo el desempefio laboral
genera un mayor nivel de adaptacion en los sistemas establecidos por las
organizaciones, asi como también mayor competencia en los trabajadores, esto
permite a la empresa innovarse constantemente, forzando al personal a mostrarse
cada vez mas capaces al momento de realizar sus labores, de esta manera es mas
facil identificar a los trabajadores con un alto desempefio laboral del resto,
permitiendo de esta manera a la empresa seleccionar a quien mediante su potencial

han demostrado contribuir al desarrollo de la organizacion.

Las empresas estan compuestas por regimenes laborales distintos que
normalmente conviven en un solo lugar, la diferencia entre estos (remunerativa,
condiciones laborales, etc) puede ser observadas por todos los trabajadores,
guienes pueden percibirlas como “inequitativas”. Por ello, la evaluacién constante
del desempeiio laboral permitirh a la empresa monitorear, compensar y generar
oportunidades para los miembros de la empresa y asi poder evitar la rotacion

constante del personal y mejorar su productividad Espinoza et. al. (2021).

En cuanto a la productividad laboral, se la define como un sistema
productivo, cuyo resultado es provocado por el desempeiio de los colaboradores
en los puestos de trabajo, este se relaciona directamente con el perfeccionamiento
de los recursos materiales, econdmicos y tecnoldgicos de la organizacion (Jaimes
et. al. 2018).

Segun Bach (2019) expone que el clima organizacional influye en la
productividad laboral. Las empresas con un ambiente laboral favorable generan que
los colaboradores se sientan mas comprometidos con los objetivos
organizacionales, lo cual conlleva a que trabajen de forma eficiente y adecuada.
Por ello concluye que existe relacion entre el clima organizacional y la productividad

laboral.
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Del mismo modo Ortiz at al. (2019) argumenta que, si existe relacion entre
clima organizacional y productividad laboral, puesto que un buen ambiente laboral
les permite a los trabajadores incrementar aspectos como la adaptacion, eficacia e

innovacion, convirtiendo a la empresa en una entidad mas competitiva.

En cuanto a la eficacia, se busca sintonizar las condiciones exteriores con
las de la organizacion, de esta forma se espera reconocer e interpretar de manera

idonea las actividades de la empresa al momento de actuar. (Garcia et. al. 2019)

Por su parte Jimenez at al. (2021) comprobéd la relacion entre el clima
organizacional y la eficacia en una institucion, esta primera variable es fundamental
al momento de definir la condicién de una institucion, al no cuidar de ella, se pone
en riesgo la satisfaccion de los colaboradores y por lo tanto el desempefio que estos
muestran al momento de realizar una tarea. El autor denota el clima laboral como
el mecanismo necesario para el eficaz funcionamiento de las partes que lo

componen.

Asimismo, Sumba at al. (2022) confirm6é la relacidon entre el clima
organizacional y la eficacia en las empresas, en su articulo habla sobre como las
organizaciones ponen énfasis en el cuidado del clima laboral, pues este favorece
el crecimiento de los valores y actitudes en los colaboradores, los cuales son
necesarios para el cumplimiento de metas y por lo tanto el éxito de las empresas.
Por otro lado, un clima negativo, causa desapego en los trabajadores, lo que
propicia conflictos, ausencias e ineficacia, lo que finalmente conlleva a un bajo

desemperio.

Martinez (2021) apunta la eficiencia laboral como el nivel de realizacién de
un proceso, que utiliza diferentes recursos para lograr el maximo resultado. Se
refiere al uso correcto de las herramientas, ya sea energia, tiempo o implementos

fisicos con el objetivo de triunfar en las actividades realizadas.

Ademds, Marcias y Vanga (2021) en su articulo menciona la relacion
existente entre el clima organizacional y la eficiencia laboral. Habla sobre el clima
como un constructo colectivo de suma importancia que enlaza las practicas,

politicas y procesos de gestion de la empresa, de igual manera conecta los estados
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cognitivos y afectivos de los miembros en una positiva relacién que produce un
efecto en su conducta, esto llega a ser un factor muy importante para la eficiencia

organizacional y el desemperfio laboral.

Igualmente, Rosales (2019) encontré relacién entre el clima organizacional
y la eficiencia laboral. Se refiere al ambiente laboral como el ambiente donde los
colaboradores desempefian sus tareas diariamente, la constante exposicion a un
ambiente saludable, permitira a los trabajadores sentirse protegidos y cuidados, por
lo que refuerzan su compromiso con la empresa desempefiando su trabajo de

manera eficiente como forma de retribucion.

METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseiio de investigacion

El tipo de investigacion de esta tesis fue basica, puesto que para Sanchez
et al. (2018) esta tiene conocimientos mas integros, buscando nuevos

conocimientos a traves de teorias y leyes cientificas, lo cual muestra su objetividad.

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el disefio de investigacion es
la concepcidn de una estrategia en la cual se trabaja para recolectar informacion o
datos relevantes, con la finalidad de llegar a una respuesta valiosa para para el
problema que se ha planificado. Por ello, en la investigacion se utilizo el disefio no
experimental, puesto que no se manipulé ninguna variable, debido a que ya
ocurrieron. Asimismo, es necesario mencionar que fue de corte transversal,
descriptivo-correlacional, ya que solo se realizé una medicién; con los datos que se
lleg6 a obtener se describié y busco relacionar el clima organizacional con el

desempenio laboral en un determinado periodo de tiempo.
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Gréfico:
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Donde:

M = Muestra

& = Observacion de la V.1
05 = Observacion de la Vv 2

r = Correlacion entre dichas variables

M: 58
O1: Observacion del clima organizacional
02: Observacion del desemperio laboral

r: Correlaciéon entre las dos variables

3.2. Variables y operacionalizacion
En la presente investigacion se trabajoé con dos variables, las cuales son
clima organizacional y desempefio laboral. Cada una de ellas cuenta con sus

respectivas dimensiones, las cuales se explicaran a continuacion:
Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual: El clima organizacional es la suma de elementos que
representan la expresion personal de los trabajadores y administrativos usando
como medio la percepcion, los cuales repercuten de manera absoluta en el

rendimiento de la organizacion (Peralta, 2021).

Definicion Operacional: Variable cuantitativa que se midi6 a través del
cuestionario “Clima Organizacional” el cual nos brindara resultados de cada una de
las siguientes dimensiones: Comunicacion interpersonal, autonomia para la toma

de decisiones y motivacion laboral.
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Indicadores: En primer lugar, con la dimension de comunicacion interpersonal, se
ha subdividido en los indicadores relacion interpersonal y canales de comunicacion;
en segundo lugar, la dimensién autonomia para la toma de decisiones, tiene como
indicadores responsabilidad laboral y organigrama; en tercer lugar, con la
dimension motivacion laboral se encuentra los indicadores beneficios sociales y

politicas organizacionales.

Escala de medicion: Se trabajé con la escala de medicion de Likert y con un nivel
de medicién ordinal que va desde el 1 al 5, donde las opciones de respuestas
fueron: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2), y
Nunca (1).

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Segun Bautista et. al. (2020) define el desempefio laboral
como un sistema integrado que guia y orienta la efectividad y por lo tanto los logros

alcanzados en la organizacion.

Definicion Operacional: Variable cuantitativa se midié a través del cuestionario
“‘Desempefio Laboral” el cual nos brindara resultados de cada una de las siguientes

dimensiones: Productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral.

Indicadores: En primer lugar, con la dimensién de Productividad laboral, se
encuentra los indicadores eficacia del trabajo y nivel de produccion; en segundo
lugar, en la dimension de eficacia estan los indicadores metas cumplidas dentro del
cronograma y calidad de trabajo; en tercer lugar, con la dimension eficiencia laboral
se encuentran los indicadores conocimiento técnico y tiempo de realizaciéon de las

actividades asignadas.

Escala de medicion: Se trabajo con la escala de medicion de Likert y con un nivel

de medicién ordinal que va desde el 1 al 5, donde las opciones de respuestas
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fueron: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2), y
Nunca (1).

3.3. Poblacion (criterios de seleccion)

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) se denomina poblacién o
universo a la cantidad total de los casos que concuerda con una serie de
determinaciones. En este caso, se trabajé solo con la poblacién puesto que la
cantidad de colaboradores en la empresa Miguel Granados es de 58, cuya cantidad
contribuyé a obtener datos relevantes que ayudaron a cumplir con los objetivos
planteados en la investigacion.

La poblacion se caracterizdO por estar dividida en diferentes areas;
administrativos, ventas y taller, cuyos ambitos laborales estan conformados tanto
por hombres como mujeres, los cuales se encuentran laborando desde la

inauguracion de la empresa en la ciudad de Truijillo.

e Criterios de inclusion:
- Colaboradores de la empresa Miguel Granados que estan dispuestos
a responder de manera honesta la encuesta establecida.
e Criterios de exclusion:
- Personas que ya no laboran en la empresa Miguel Granados.
- Colaboradores que no desean participar o contestar de manera

honesta por temor a que se divulguen sus respuestas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el presente trabajo como técnica se utilizé la encuesta, puesto que se
considera como indicada para la recopilacion de datos. Segun (Falcon et al. 2019)
este instrumento mediante la interrogacion de los individuos obtiene
sistematicamente datos que derivan de un problema de investigacion previamente

elaborado.
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En instrumentos se aplico los siguientes:

Variable 1: Clima Organizacional

Autor: Edgar Quispe Vargas

Afo: 2015

Procedencia: Apurimac - Peru

Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: No hay limite de tiempo

Estructuracion: 3 dimensiones (Consta de 15 items)

- Comunicacion interpersonal (5).
- Autonomia para la toma de decisiones (5).
- Motivacion laboral (5).
Aplicacion: Personas de 17 afios a mas, en las cuales se desea identificar la

percepcion sobre el clima organizacional en el lugar donde labora.

Resefa historica:

El instrumento “Clima Organizacional” se disefié en el afio 2015 por Edgar
Quispe Vargas, para reconocer el nivel de clima organizacional que perciben los
subordinados municipales. Cuyo instrumento cuenta con 15 items, los cuales se
basan en tres dimensiones importantes del clima organizacional, los cuales son,
comunicacion personal, autonomia para la toma de decisiones y motivacion laboral.
Las alternativas de los items de la variable clima organizacional tuvieron la siguiente
valoracion: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2),

y Nunca (1).
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La validez de sus propiedades psicométricas originales se realizé por juicio
de expertos, considerandolo como un instrumento aplicable; su confiabilidad se
obtuvo empleando el coeficiente Alpha de Cronbach el cual dio como resultado
0.826, siendo una confiabilidad buena.

Baremos de la escala general y por dimensiones

Nivel Clima Comunicacion Autonomia Motivacion
organizacional interpersonal para la toma laboral
de decisiones

Bajo 37-54 12-19 11-17 11-18
Medio 55-67 20-23 18-21 19-22
Alto 68-75 24-25 22-25 23-25

Variable 2: Desempefio Laboral

Nombre: Desempefio Laboral

Autor: Edgar Quispe Vargas

Ano: 2015

Procedencia: Apurimac - Peru

Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: Aproximadamente 20 minutos

Estructuracién: 3 areas (Consta de 15 items)

- Productividad Laboral (5).
- Eficacia (5).
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- Eficiencia Laboral (5).

Aplicacion: Personas de 17 afios a mas, en la cuales se desea conocer los niveles

de desempeifio laboral en la empresa donde trabaja.

Resefia historica:

El instrumento “Desempefo Laboral’ se disefié en el afio 2015 por Edgar
Quispe Vargas, para medir los niveles de desempefio laboral de los subordinados
municipales. Cuyo instrumento cuenta con 15 items, los cuales se basan en tres
areas importantes del desempefio laboral, los cuales son, productividad laboral,
eficacia y eficiencia laboral. Las alternativas de los items de la variable desempeiio
laboral tuvieron la siguiente valoracion: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas
veces (3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1).

La validez de sus propiedades psicométricas originales se realiz6 por juicio
de expertos, considerandolo como un instrumento aplicable; su confiabilidad se
obtuvo empleando el coeficiente Alpha de Cronbach el cual dio como resultado

0.885, siendo una confiabilidad buena.

Baremos de la escala general y por dimensiones

Nivel Desempefio Productividad Eficacia Eficiencia
laboral laboral laboral
Bajo 45-64 15-21 14-22 14-21
Medio 65-74 22-24 21-24 21-24
Alto 75 a mas 25 a mas 25 a mas 25 a mas

3.5. Procedimientos
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El primer paso fue presentar una solicitud autorizada por la universidad
Cesar Vallejo, la cual fue dirigida a las autoridades de la empresa donde se realiz6
la investigacion, donde se solicitd el permiso correspondiente para el trato con los
colaboradores y la aplicacion de la herramienta, de esta manera las diferentes
areas de la organizacién otorgaron las facilidades del caso para el desarrollo del
proyecto. Del mismo modo, se tomé en cuenta las politicas de la institucion y se
cumplié estrictamente con los protocolos de salud establecidos debido a la

emergencia sanitaria.

Se coordind junto con el personal a cargo la fecha para la aplicacién de la
herramienta virtual elaborada en Google forms, debido a la naturaleza del
instrumento, la jornada laboral no se vio interrumpida, cada instrumento fue
aplicado de manera individual a todos los trabajadores quienes previamente
aceptaron el consentimiento informado donde se dio a conocer sobre la
confidencialidad de la prueba asi como también el objetivo de la investigacion y los
pasos que debian seguir para que esta se desarrolle de manera ordenada y sin
inconvenientes. Con una duracion de 20 minutos, los resultados fueron enviados

en el transcurso del dia de la aplicacion.

3.6. Método de analisis de datos

Mediante el programa Microsoft Excel se realiz6 la base de datos obtenidos
en el estudio, el cual se usO para realizar las tablas, analizar y determinar
porcentajes. Como siguiente paso se descargd e instaldo el programa SPSS
(Statistical Package for Social Sciences), para determinar la confiabilidad de los
instrumentos dando como resultado una fiabilidad muy buena en el alfa de

Cronbach.

En el mismo programa se realizo la prueba de normalidad donde se utilizo la
tabla de Kolmogorov-Smirno ya que la poblacion es mayor a cincuenta, se
determindé que los datos no tienen a una distribucion normal, por lo tanto, el

estadistico utilizado es el coeficiente de correlacion de Spearman, p (rho).
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Para concluir, también se elabor6 los niveles de las variables y por

dimensiones, para esto se utilizd los mismos programas en mencion.

3.7. Aspectos éticos

Este proyecto se realiz6 con la aceptacién de los individuos involucrados en
la organizacion segun lo indica el capitulo lll, articulo 24 del Cédigo de Etica y
Deontologia del Colegio de Psicdlogos del Peru (2017).

Cabe resaltar que la informacién recolectada fue utilizada para fines de
investigacion, asimismo, se mantuvo el anonimato de los participantes segun lo

estipulado en el capitulo VI, articulo 36 del documento en mencion.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores

de la empresa Miguel Granados, 2022.

Desempefio laboral

Clima Coeficiente de ,845™
organizacional correlaciéon Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 58

En la tabla 1 se tiene el p-valor 0,000 es menor a 0,05; es decir, existe relacion
entre las variables. Ademas, se muestra una correlacion positiva alta ,845** entre
clima organizacional y desempefio laboral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis

prima.
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Tabla 2

Relacion entre el clima organizacional con la dimension productividad laboral del

desempeifio laboral en los colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022.

Productividad
laboral
Clima Coeficiente de ,730"
organizacional correlacion Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 58

En la tabla 2 se tiene el p-valor 0,000 es menor a 0,05 es decir, existe relacion entre
las variables. Ademas, se muestra una correlacion positiva alta ,730** entre clima

organizacional y productividad laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis prima.
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Tabla 3

Relacion entre el clima organizacional con la dimensién eficacia del desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022.

Eficacia
Clima Coeficiente de ,813"
organizacional correlacion Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 58

En la tabla 3 se tiene el p-valor 0,000 es menor a 0,05 es decir, existe relacion entre
las variables. Ademas, se muestra una correlacion positiva alta ,813** entre clima

organizacional y eficacia. Por lo tanto, se acepta la hipotesis prima.
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Tabla 4

Relacion entre el clima organizacional con la dimension eficiencia laboral del

desempeifio laboral en los colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022.

Eficiencia laboral

Clima Coeficiente de 737"
organizacional correlaciéon Rho de
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 58

En la tabla 4 se tiene el p-valor 0,000 es menor a 0,05 es decir, existe relacion
entre las variables. Ademas, se muestra una correlacion positiva alta ,737** entre

clima organizacional y eficiencia laboral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis prima.
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V. DISCUSION

Del objetivo general que busca determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Miguel
Granados, 2022; los resultados obtenidos indican que el p-valor 0,000 es menor a
0,05; es decir, si existe relacion entre las variables. Ademas, se muestra una

correlacion positiva alta ,845** entre clima organizacional y desempefio laboral.

Similar opinion expusieron Altez y Arias en el 2019 cuando en su tesis sefialaron
gue existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, puesto
gue los colaboradores producen mas si en la organizacion donde trabajan se
maneja un buen clima organizacional. Ademas, los autores ya mencionados
explican que por esa razon las empresas hoy en dia se estan preocupando por
implementar instrumentos para medir el clima organizacional con la finalidad de

conocer los factores que generen un ambiente laboral muy agradable.

En base a lo investigado se comparte la opinion de Altez y Arias (2019), asimismo,
se agrega que el clima organizacion es fundamental para que los colaboradores
trabajen de manera comoda acorde a los objetivos trazados y esperados por la
empresa; para ello, es importante que exista una buena interaccion entre todas las
areas de la empresa independientemente del rango al cual pertenezcan. Al
respecto, Torres en el 2019 se refiere al clima organizacional como un pilar absoluto
para una labor eficiente entre los colaboradores. Del mismo modo, sefiala que la
armonia es un bien necesario que debe extenderse por toda la jerarquia de la
empresa, independientemente de sus funciones, para asi lograr una labor cémoda,

organizada y competente.

Dicha informacion confirma la hipétesis que se ha planteado, en la cual se deduce

gue si existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
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colaboradores de la empresa Miguel Granados. Por ello, en relacién al objetivo que
se ha plateado se concluye que un apropiado clima organizacional propicia un

mayor desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa.

Del objetivo especifico que busca identificar la relacion que existe entre el clima
organizacional con la dimension productividad laboral del desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022; los resultados obtenidos
exponen que el p-valor 0,000 es menor a 0,05 es decir, existe relacion entre las
variables. Ademas, se muestra una correlacién positiva alta ,730** entre clima

organizacional y productividad laboral.

Asi también lo demuestra Bach en el 2019 cuando en su tesis concluy6 que si existe
relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral. Para ello argument6
gue el ambiente laboral persuade en el trabajo productivo del personal ya que si
ellos se sienten comodos en su espacio de trabajo estos estaran mas
comprometidos con los objetivos organizacionales, lo cual conlleva a que realicen

sus actividades de manera eficiente y adecuada.

En base a lo investigado se comparte la opinién de Bach y se afiade que el clima
organizacion es un factor importante para que los trabajadores se adapten al
ambiente laboral y se esfuercen por brindar todos sus conocimientos dentro de la
empresa, lo cual es favorable, ya que esto producira que la organizacion sea mas
competente e incremente sus ingresos. Este argumento es sustentado por Ortiz
cuando en el 2019 sefala que el clima organizacional tiene relacion con la
productividad laboral ya que un buen ambiente laboral les permite a los
trabajadores incrementar aspectos como la adaptacion, eficacia e innovacion,

convirtiendo a la empresa en una entidad mas competitiva.

La informacion aqui expuesta aporta a la hipétesis que se ha planteado, la cual
sostiene que si existe relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa Miguel Granados. Por esa razon, en relaciéon
al objetivo que se ha plateado se concluye que un correcto clima organizacional

afecta directamente la productividad de la institucion.

Del objetivo especifico que busca conocer la relacién que existe entre el clima

organizacional con la dimensién eficacia del desempefio laboral en los
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colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022; los resultados obtenidos
indican que el p-valor 0,000 es menor a 0,05 es decir, existe relacion entre las
variables. Ademas, se muestra una correlacién positiva alta ,813** entre clima

organizacional y eficacia.

Asi también lo demuestra Jimenez et al. en el 2022 cuando en su tesis afirma que
si existe relacion en el clima organizacional y la eficacia de una empresa. El autor
argumenta que un buen ambiente laboral es imprescindible al momento de definir
la situacion en la cual se encuentra una empresa, ya que, al no cuidar de esta
variable, se pone en peligro la satisfaccion de los trabajadores por ende también el

trabajo eficaz de los colaboradores dentro de la organizacion.

En base a lo investigado se comparte la opinion de Jimenez et al. del mismo modo,
se agrega que actualmente las empresas se han dado cuenta que convivir en el
clima laboral negativo desanima mucho al colaborador y no le permite trabajar con
eficacia, es por ello que actualmente las organizaciones para asegurar la eficacia
de sus colaboradores le estan prestando mayor importancia al clima laboral, puesto
gue depende mucho de este factor que se cumplan los objetivos y se logre un gran
crecimiento empresarial. En base a lo expuesto, Sumba et al. (2022) sustenta en
su articulo que las organizaciones ahora ponen mucho énfasis en el cuidado del
clima laboral, ya que este favorece en el crecimiento de los valores y actitudes de
los colaboradores, los cuales son necesarios para el cumplimiento de metas y por
lo tanto para el éxito de las empresas. También, explica que un clima negativo,
causa desapego en los trabajadores, lo que propicia conflictos, ausencias e

ineficacia, ocasionando un bajo desempefio laboral.

La informacion aqui expuesta aporta a la hipétesis que se ha planteado, la cual
sostiene que si existe relacidon entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa Miguel Granados. Por esa razon, en relacion
al objetivo que se ha plateado se concluye que el clima organizacional es
fundamental para un apropiado e eficaz desempefio en los trabajadores de la

empresa.

Del objetivo especifico que busca identificar la relaciébn que existe entre el clima

organizacional con la dimensién eficiencia laboral del desempefio laboral en los
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colaboradores de la empresa Miguel Granados, 2022; los resultados obtenidos
demuestran que el p-valor 0,000 es menor a 0,05 es decir, existe relacidon entre las
variables. Ademas, se muestra una correlacién positiva alta ,737** entre clima

organizacional y eficiencia laboral.

Misma opinién expone Marcias y Vanga en el afio 2021 cuando en su articulo
explica que si existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia laboral.
Ademas, manifiesta que el ambiente de una empresa es un importante constructo
colectivo que abarca précticas, politicas y procesos de gestidén en la organizacion,
asi como también conecta los estados cognitivos y afectivos de los trabajadores,

los cuales son importantes para la eficiencia organizacional y el desempefio laboral.

En base a lo investigado se comparte la opinion de Marcias y Vanga y se afade
gue el colaborador al sentir un buen clima organizacional en el lugar donde labora
se compromete mas con su trabajo y se esmera por realizarlo de manera eficiente,
ya gue se siente comodo Yy privilegiado. Al respecto, Rosales en 2019 expresa que
el clima laboral es cuyo entorno donde los colaboradores desempefian sus tareas
diariamente, por ello, la constante exposicion a un ambiente saludable permitira a
los trabajadores sentirse protegidos y cuidados, lo cual reforzara su compromiso
con la empresa desempefiando su trabajo de manera eficiente como forma de

retribucion.

La informacion aqui expuesta aporta a la hipotesis que se ha planteado, la cual
sostiene que si existe relacidon entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa Miguel Granados. Por esa razén, en relacion
al objetivo que se ha plateado se concluye que un clima organizacional idéneo
refuerza el compromiso de los trabajadores para realizar un trabajo eficiente, en el

cual se cumpla las metas laborales.
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VL. CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Miguel Granados, esta afirmacién se
da en base al resultado del valor de Spearman el cual muestra una correlacion
positiva alta con un puntaje de ,845**. Por ello se concluye que un apropiado clima
organizacional propicia un mayor desempefio laboral en los trabajadores de la

empresa.

Se identifico la relacion que existe entre el clima organizacional con la dimension
productividad laboral del desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
Miguel Granados, el valor de Spearman indica una correlacion positiva alta con un
resultado de ,730**. Se da por concluido que un correcto clima organizacional

afecta directamente la productividad de la institucion.

Se dio a conocer la relacion entre el clima organizacional con la dimension de
eficacia del desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Miguel
Granados, 2022. Se muestra una correlacion positiva alta en el valor de Spearman,
dando como resultado un puntaje de ,813**. Concluyendo que el clima
organizacional es fundamental para un apropiado y eficaz desempefio en los

trabajadores de la empresa.

Se definié la relacién entre el clima organizacional con la dimension eficiencia
laboral del desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Miguel
Granados, 2022. El puntaje del valor de Spearman fue de ,737**, lo que nos
muestra una correlacion positiva alta. Se concluye que un clima organizacional
idéneo refuerza el compromiso de los trabajadores para realizar un trabajo eficiente,

en el cual se cumpla las metas laborales.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se deberd mejorar el clima organizacional de la empresa mediante la
implementacion de un departamento de psicologia, este tendra la responsabilidad
de velar por el equilibrio del ambiente laboral estableciendo programas y
actividades de integracion, donde también se refuerce el concepto de trabajo en
equipo y promueva la identidad para con la empresa, teniendo como objetivo elevar
el desempefio laboral en los trabajadores.

Se debera establecer un régimen de evaluacion de rendimiento, en este proceso
debera participar miembros tanto del departamento de psicologia como recursos
humanos, de esta manera se podra monitorear la labor de los trabajadores sin
descuidar el bienestar del clima laboral, esto nos permitira establecer un plan de
trabajo, donde se daran incentivos para promover a los trabajadores a mostrar

mayores niveles de productividad laboral.

Se requiere establecer canales de comunicacién, donde el area a cargo,
recepcionara sugerencias y solicitudes de los trabajadores, asimismo, se
determinara una fecha en el transcurso del mes donde se examinara las peticiones
y se tomara en cuenta cada una de ellas en base a la prioridad que estas muestren,
esto ayudard a identificar las necesidades de los colaboradores y corregir errores
en la produccion, de esta manera el personal se sentirA comodo al momento de
realizar sus labores y los contratiempos se veran reducidos, aumentando de esta

forma la eficacia en la empresa.

Se debera establecer capacitaciones para las diferentes areas de la empresa,
donde se muestre estrategias para la toma de decisiones y fomentar la iniciativa en
los colaboradores, del mismo modo reforzar sus habilidades de resolucion e
inteligencia. Por otro lado, hablar sobre el correcto funcionamiento de las

herramientas utilizadas en el trabajo y la importancia de seguir los protocolos
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establecidos por la institucion, de esta manera los trabajadores mostraran ser mas

eficientes al momento de desempeiiar su jornada laboral.
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ANEXQOS
Anexo 1:

Matriz de Operacionalizacion

Variable Definicién Definicién Dimensiones | Indicador | items | Escalade
Conceptual Operacional medicion
Clima El clima | Se utilizara la Relacién | 1,2,3, | Ordinal
Organizaci | organizacional | encuesta interperso | 4,5
onal es la suma de | titulada “Clima S nal
elementos que | Organizaciona | Comunicacion
representan la | I” con opcion | interpersonal Canales
expresion de respuesta de
personal de los | Siempre (5), comunica | 6,7,8,
trabajadores y | Casi siempre cion 9,10
administrativos | (4), Algunas
usando como | veces (3), Muy Responsa
medio la | pocas veces | Autonomia bilidad del
percepcion, los | (2), y Nunca para la toma de trabajo
cuales (2).
repercuten  de decisiones Estructur
manera a del
absoluta en el organigra | 11,
rendimiento de ma 12,
la organizacion 13,14,
(Peralta, 2021). Beneficio | 15
L s sociales
Motivacion
laboral
Politicas
organizac

ionales




Matriz de Operacionalizacion

Variable Definicién Definicién Dimension | Indicador items | Escala de
. es medicion
Conceptual Operacional
Desempefio Segun Bautista et. Se utilizara la | Productivid | Eficacia en Ordinal
Laboral al. (2020)~define el encuesta i titulada ad Laboral trabajo 123
desemperfio laboral | “Desempefio _ T
COMo un sistema Laboral” con opcién Nivel de” 45
integrado que guiay | de respuesta produccion
orienta la efectividad | Siempre (5), Casi Metas
y por lo tanto los siempre 4), o cumplidas
logros alcanzados Algunas veces (3), | Eficacia dentro del
en la organizacion. Muy pocas veces cronograma
(2), y Nunca (1). 6,7,8,
Calidad de 9,10
trabajo
Conocimiento
Eficiencia técnico
Laboral
Tiempo de
realizacion de 11,
las 12,
actividades 1314,
asignadas 15




Anexo 2: Instrumentos de recoleccidén de datos

Encuesta de clima organizacional

DATOS DEMOGRAFICOS
Edad: ( ) Sexo:( )

Area de trabajo: Administrativo () Taller () Ventas (

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segun a la

siguiente escala:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
COMUNICACION INTERPERSONAL 2 1

1.

¢Para usted existe una relacién interpersonal

adecuada entre los compafieros de trabajo?

¢Para usted los canales de comunicacion(correo
electronico, whatsapp, etc) son suficientes para

comunicarse entre los trabajadores?

¢ Usted entiende los mensajes que se dan dentro

de la organizacion?

¢, Su conocimiento sobre la empresa le proporciona
ayuda al momento de comunicarse dentro de la

organizacion?

¢Para usted el organigrama de la empresa le
permite tener mejor comunicacion con otras areas de la

organizacion?

AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES

¢ Usted toma decisiones en su puesto de trabajo?




7. ¢ Usted es responsable del trabajo que realiza?

8. ¢ Usted conoce las exigencias del trabajo?

9. ¢La empresa es flexible al momento de asignar un

tiempo para la toma de decisiones?

10. ¢Laestructura organizacional (organigrama) le permite
tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo?

MOTIVACION LABORAL

11. ¢Para usted los beneficios de salud que brinda la

organizacion son adecuados?

12. ¢Usted esta de acuerdo con la asignacion salarial?

13. ¢Sus aspiraciones se ven prosperas por las politicas

de la organizacion?

14. ¢El ambiente laboral le permite desenvolverse

adecuadamente en su trabajo?

15. ¢Eltiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es

suficiente para usted?




Encuesta de desempeiio laboral

DATOS DEMOGRAFICOS
Edad: ( ) Sexo:( )

Area de trabajo: Administrativo () Taller( ) Ventas( )

Para evaluar las variables, marcar con una “X” en el casillero correspondiente segun a la

siguiente escala:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
PRODUCTIVIDAD LABORAL 4 3 1

1. ¢ Logra eficientemente las tareas asignadas?

2. ¢,Cumple con eficacia su trabajo dentro de la
organizacion?

3. ¢ Su nivel de produccion es acorde a lo que esta
establecido por las politicas de la entidad?

4. ¢ Llega a cumplir con las metas establecidas de la
organizacion?

5. ¢Usted contribuye con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion?

EFICACIA

6. ¢Usted cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidos?

7. ¢ Usted cumple con las tareas asignadas?

8. ¢ Usted conoce las funciones a desarrollar en su
puesto de trabajo?

9. ¢ Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

10. ¢La empresa le proporciona las herramientas
para desarrollar su trabajo de manera eficaz?

EFICIENCIA LABORAL




11. ¢Usted considera que su grado de
responsabilidad en la empresa es la de un
profesional?

12. ¢ El nivel de conocimiento técnico que posee le
permite su desenvolvimiento en su puesto de
trabajo?

13. ¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacién
su trabajo?

14. ¢ Logra adaptarse con rapidez a los cambios que
se generan en su entorno?

15. ¢ Usted cree que el tiempo de realizacién de las
actividades que hace es lo 6ptimo?




Anexo 3: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de datos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO:

Encuesta de clima organizacional

item .
N° | DIMENSIONES / [TEMS directo 0 ;‘f”'nenc Relevancia® | Claridad®
inverso Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION | Puntuacio . . .
INTERPERSONAL nes St Noo St pNo | St No
1 ¢ Para Ud. Existe una relaclon mterpersoqal 5.4-3-9-1 X X X

adecuada entre los compaferos de trabajo?

¢Para Ud. los canales de comunicaciéon son | 5-4-3-2-1 Tal vez los evaluados no
2. | suficientes para comunicarse entre los X X X conozcan sobre “canales de

trabajadores? comunicacioén”.
3 cUd. entiende Io§ m.e,nsajes gue se dan 5-4-3-9-1 X X X

dentro de la organizacion?
4 ¢Su conoplmlgnto le proporciona a.yudgren 5.4-3-9-1 X X X

su comunicacion dentro de la organizacion?

¢ Para Ud. el organigrama de la organizacion
5. | le permite tener mayor interrelacion con | 5-4-3-2-1 X X X

otras areas de la organizacién?
DIMENSION 2: AUTONOMIA PARA TOMA DE | Puntuacio . . . :
DECISIONES nes Si | No Si No Si No Sugerencias
6 g,Ud.. toma decisiones en su puesto de 5.4-3-9-1 X X X

trabajo?
7 ¢ Ud. es responsable del trabajo que realiza? | 5-4-3-2-1 X X X
8 Ud. conoce las exigencias del trabajo? 5-4-3-2-1 X X X




, El horari trabaj I rmit
9 é orario de abajo le permite 5.4-3-9-1 X X X
desarrollarse en su puesto?
¢ La estructura organizacional (organigrama)
10 | le permite tomar decisiones dentro de su | 5-4-3-2-1 X X X
puesto de trabajo?
DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL sz;t“ac'o Si |No [Si |No |si |No Sugerencias
11 ¢ Para Uq. Io.si beneficios de salud que brinda 5.4.3.2-1 X X X
la organizacion son adecuados?
12 (;Ud.. esta de acuerdo con la asignacion 5.4-3-9-1 X X X
salarial?
13 (',Sl,J.S aspiraciones s.e ve_r,1 prosperas por las 5.4-3-9-1 X X X
politicas de la organizacion?
SEl medio  ambiente le permite
14 | desenvolverse adecuadamente en su | 5-4-3-2-1 X X X
trabajo?
15 ¢El tlgmpo de.vacauon(?s.que le dan por su 5.4.3.21 X X X
trabajo es un tiempo suficiente para Ud.?
Alternativas de respuestas
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces

Observaciones:




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ernesto Maximiliano Loyaga Bartra

DNI: 40709475

Especialidad o grado del juez validador: Doctor en Psicologia

Trujillo, 11 de abril de 2022

Firma del iuez validador




Instrumento 2: Encuesta de desempefio laboral

Variable: Desempefio Laboral
Segun Bautista et. al. (2020) define el desemperio laboral como un sistema integrado que guia y orienta la efectividad y por

lo tanto los logros alcanzados en la organizacion.

Dimensiones:
La investigacion de esta variable se ha dividido en tres dimensiones las cuales son: Productividad laboral con los items del

1 al 5, eficacia con los items del 6 al 10 y eficiencia laboral con items del 11 al 15.

Indicadores:
En primer lugar, con la dimension de Productividad laboral, se encuentra los indicadores eficacia del trabajo y nivel de

produccion; en segundo lugar, en la dimension de eficacia estan los indicadores metas cumplidas dentro del cronograma y

calidad de trabajo; en tercer lugar, con la dimension eficiencia laboral se encuentran los indicadores conocimiento técnico

y tiempo de realizacion de las actividades asignadas.

Objetivo del instrumento: Conocer la relacion que existe entre la productividad laboral y el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Miguel Granados.



CRITERIOS DE PERTINENCIA, RELEVANCIA Y CLARIDAD

Criterios Sl NO
Pertinencia: .
El item Sl es Elitem NO
El item corresponde al concepto tedrico pertinente es
formulado. pertinente
Relevancia:
Eli S| El item NO
El item es apropiado para representar al item Sl es es
componente o dimension del constructo. relevante relevante
Es decir, debe estar o no incluido
Claridad: El item SI El item NO
El item se entiende sin dificultad. Es conciso, presenta presenta
claridad claridad

preciso y directo.

Suficiencia: Cuando los items son aptos o idéneos para medir el constructo




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Encuesta de desempefio laboral.

[tem directos o

N° | DIMENSIONES / ITEMS . Pertinencia® Relevancia? | Claridad?®
inversos
] Sugerencias
DIMENSION 1 PRODUCTIVIDAD . . . .
L ABORAL Puntuaciones Si No Si No Si | No
1. | ¢Logra eficientemente las tareas asignadas? | 1-2-3-4-5 X X X
5 ¢, Cumple con eficacia su trabajo dentro de la | 1-2-3-4-5 X X X
" | organizacién?
¢, Su nivel de produccién es acorde a lo que | 1-2-3-4-5
3. | esta establecido por las politicas de la X X X
entidad?
¢Llega a cumplir con las metas establecidas | 1-2-3-4-5
4. o X X X
de la organizacién?
Ud. contribuye con el cumplimiento de los | 1-2-3-4-5
5. . o X X X
objetivos de la organizacion?
DIMENSION 2: EFICACIA
Ud. cumple con las metas dentro de los | 1-2-3-4-5 Cumplir dentro del
6 | cronogramas establecidos? X X X cronograma esta relacionado
con eficiencia.
7 | ¢Ud. cumple con las tareas asignadas? 1-2-3-4-5 X X X
JUd. conoce las funciones que se | 1-2-3-4-5
8 . X X X
desarrollan con su puesto de trabajo?
9 g,UFi. logra desarrollar su trabajo con | 1-2-3-4-5 X X X
calidad?




¢Ud. logra realizar las actividades que le han | 1-2-3-4-5
10 : X X
asignado?
DIMENSION 3: EFICIENCIA LABORAL
11 ¢, Su grado de responsabilidad est4 acorde a | 1-2-3-4-5 X Falta el componente
su capacidad profesional? temporal de le eficiencia.
¢ El nivel de conocimiento técnico que posee | 1-2-3-4-5
12 | le permite su desenvolvimiento en su puesto X X
de trabajo?
13 ¢cLogra desarrollar con liderazgo vy | 1-2-3-4-5 X Falta el componente
cooperacion en su trabajo? temporal de le eficiencia.
14 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios | 1-2-3-4-5 X X
que se generan en su entorno?
15 ¢ Ud. cree que el tiempo de realizacion de las | 1-2-3-4-5 X X
actividades que hace es lo 6ptimo?
Alternativas de respuestas
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas Nunca
veces

Observaciones:




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ernesto Maximiliano Loyaga Bartra

DNI: 40709475

Especialidad o grado del juez validador: Doctor en Psicologia.

Trujillo, 11 de abril de 2022

Firma del iuez validador

Observaciones:



Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Vereau Chico Giuliana

DNI: 425164379

Especialidad o grado del juez validador: Maestra en Comportamiento organizacional y recursos humanos
N
(“5‘% Trujillo, 27 de marzo de 2022

Firma del juez validador

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Mercado Alvarado, Estuardo Augusto

DNI:18142738

Especialidad o grado del juez validador: Doctor en Psicologia



Trujillo, 11 de abril de 202

Firma del juez validador



Validez de contenido del instrumento de clima organizacional: TABLA DE ACUERDO Y DESACUERDOS DE LOS JUECES:

Jueces 1 2 3
. Total Ac Total Des
ltems Ac Des Ac Des Ac Des
1 1 1 1 3 -
2 1 1 1 2 1
3 1 1 1 3 -
4 1 1 1 2 1
5 1 1 1 2 1
6 1 1 1 3 -
7 1 1 1 3 -
8 1 1 1 3 -
9 1 1 1 2 1
10 1 1 1 3 -
11 1 1 1 3 -
12 1 1 1 3 -
13 1 1 1 3 -
14 1 1 1 2 1
15 1 1 1 3 -

Validez de contenido del instrumento de desempefio laboral: TABLA DE ACUERDO Y DESACUERDOS DE LOS JUECES:
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Calculo del V. de Aiken para los items del instrumento de clima organizacional:

Formula de V. de Aiken V = cmmmmeememmem
(n(c-1))

DIMENSIONES / [TEMS Ndmerode |V de
Item Aiken

¢ Para Ud. Existe una relacion interpersonal adecuada entre los 1 1
comparieros de trabajo?
¢Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes para comunicarse 5 0.66
entre los trabajadores? '
¢Ud. entiende los mensajes que se dan dentro de la organizacion? 3 1
¢,Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la 4 0.66
organizacion? '
¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite tener mayor . 0.66
interrelacion con otras areas de la organizacion? '
¢ Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo? 6 1
¢ Ud. es responsable del trabajo que realiza? 7 1
¢Ud. conoce las exigencias del trabajo? 8 1
¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto? 9 0.66
¢ La estructura organizacional (organigrama) le permite tomar decisiones 10 1
dentro de su puesto de trabajo?
¢,Para Ud. los beneficios de salud que brinda la organizacién son 1 1
adecuados?
¢Ud. esta de acuerdo con la asignacion salarial? 12 1




¢, Sus aspiraciones se ven prosperas por las politicas de la organizacién? 13 1
¢ El medio ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en su 14 0.66
trabajo? '
¢ El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un tiempo 15 1
suficiente para Ud.?
Calculo del V. de Aiken para los items del instrumento de desemperio laboral:
S
Formula de V. de Aiken V = cmeeomemeeeeeeee
(n(c-1))
DIMENSIONES / [TEMS Namero | V de

de ltem | Aiken
¢Logra eficientemente las tareas asignadas? 1 1
¢,Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion? 2 1
¢ Su nivel de produccién es acorde a lo que esté establecido por las politicas 3 1
de la entidad?
¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacion? 4 1
¢ Ud. contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion? 5 1
Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos? 6 0.66
Ud. cumple con las tareas asignadas? 7 1
¢Ud. conoce las funciones que se desarrollan con su puesto de trabajo? 8 0.66
Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad? 9 1
¢Ud. logra realizar las actividades que le han asignado? 10 0.66
¢ Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional? 11 0.33




¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento 12 1
en su puesto de trabajo?

¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en su trabajo? 13 0.66
¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno? 14 1
¢Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace es lo 15 1
optimo?

Confiabilidad del instrumento de clima organizacional:

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

VALORACION DEL COEFICIENTE

Por debajo de 0.60

Es inaceptable

De 0.6 a 0.65 Es indeseable
De 0.65a0.7 Es minimamente aceptable
De 0.7a0.8 Es respetable
De 0.8a0.9 Es muy buena

Fuente: Ruiz (1998)

Alfa de Cronbach N de elementos
Clima Organizacional ,935 15
Comunicacion interpersonal ,869 5
Autonomia pqra la toma de 775 5
decisiones
Motivacién laboral ,910 5

evaluacion valida y confiable.

En la siguiente tabla se logré comprobar que, segun el analisis estadistico de fiabilidad se obtuvo
un alfa de Cronbach 0.935, indicando asi un coeficiente de alfa muy buena segun Ruiz (1998),

considerando al instrumento “Encuesta de clima organizacional” como una herramienta de




Confiabilidad del instrumento de Desempeio laboral:

Alfa de Cronbach N de elementos
Desempefio laboral ,965 15
Productividad laboral ,930 5
Eficacia ,889 5
Eficiencia laboral ,921 5

En la siguiente tabla se logré comprobar que, segun el andlisis estadistico de fiabilidad se obtuvo
un alfa de Cronbach 0.965, indicando asi un coeficiente de alfa es muy buena segun Ruiz (1998),
considerando al instrumento “Encuesta de desempefio laboral” como una herramienta de

evaluacion vélida y confiable.

Anexo 4: Prueba de normalidad de las puntuaciones

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistic gl Sig.
0
Clima 113 58 064
organizacional
Desempeio 229 58 ]
laboral

En la tabla se tiene la prueba de Kolmogorov-Smirnov muestra un p-valor menor a 0,05 y
un p-valor mayor a 0,05 en ambas variables, por lo que los datos no tienden a una

distribucion normal, es decir el estadistico utilizado es el coeficiente de correlacion de

Spearman, p (rho)



Anexo 5: Autorizacidn de la institucion para aplicacidén de los instrumentos

CARTA DE AUTORIZACION

22 de abril de 2022

GRANADOS PERUVIAN IMPORT & EXPORT E.ILR.L

Presente.

Por este medio se autoriza al estudiante de la Universidad Cesar Vallejo; Luis Eduardo Granados
Villarreal identificado con DNI 74721127, ejecutar la recoleccion de datos para su investigacion
titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA MIGUEL GRANADOS, TRUJILLO 2022".

Atentamente,

. r’f.---i”..j.




Anexo 6: Consentimiento informado

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Clima organizacional y desempeno laboral -
en los colaboradores de la empresa Miguel
Granados, Truijillo 2022

Consentimiento Informado
Estimado/a participante:

El siguiente proceso consiste en responder las preguntas de dos pruebas psicoldgicas de forma anénima y
sincera, la duracidn es de aproximadamente 20 minutos. Es importante mencionarle que la investigacién no
responde ningun tipo de riesgo, los datos recogidos no tienen como fin un diagnostico individual, seran tratados
confidencialmente, en absoluta reserva y Unicamente para propésitos de este estudio cientifico. Solo los
investigadores tendrén acceso a la base de datos. Si hubiera alguna duda respecto a las preguntas y respuestas
consulte al siguiente correo: luis_90031@hotmail.com

De aceptar participar, afirmo haber sido informado de todos los procedimientos en la investigacion, para ello
debes marcar la casilla inferior.

Doy mi consentimiento informado para participar de esta investigacion.
Si

No
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