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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la
Reencauchadora Bradar S.RL. — Santa Anita, 2018. Tuvo como objetivo general describir la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

El disefio de la investigacion responde a un disefio no experimental, transversal
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 20 colaboradores de la Reencauchadora
Bradar SRL, la muestra fue censal. La técnica empleada para recolectar informacion fue la

encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue de un cuestionario para cada variable.

Se establecio el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los colaboradores de la Reencauchadora Bradar SRL — Santa
Anita, 2018, en donde el valor de p= 0.000 el cual resulta menor a 0.05. Asimismo, el

coeficiente de correlacion es de 0.795, el cual corresponde a una correlacion positiva alta.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempefio y laboral.
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ABSTRACT

The present research entitled: Organizational Climate and Work Performance in the
Reencauchadora Bradar S.R.L. - Santa Anita, 2018. Its general objective was to describe the
relationship that exists between the organizational climate and work performance in

Reencauchadora Bradar SRL - Santa Anita, 2018.

The design of the research responds to a non-experimental, transversal correlational design.
The population consisted of 20 employees of Reencauchadora Bradar SRL, the sample was
census. The technique used to collect information was the survey and the data collection

instrument was a questionnaire for each variable.

The Rho correlation coefficient of Spearman was established between the organizational
climate and the work performance in the employees of Reencauchadora Bradar SRL - Santa
Anita, 2018, where the value of p = 0.000 which is less than 0.05. Also, the correlation

coefficient is 0.795, which corresponds to a high positive correlation.

Keywords: Organizational climate, performance and work.
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1.1 Realidad Problematica

El clima organizacional a nivel mundial es considerado por las organizaciones como un
aspecto relevante para lograr altos niveles de eficacia y eficiencia en la organizacion, ya que
influye en el desempefio laboral de los trabajadores y se ve reflejado en los resultados de la
organizacion. Al medir el clima organizacional se brinda a las organizaciones un indicador
de satisfaccion por parte de los trabajadores que facilita prevenir acciones para fortalecer las
mejores condiciones para el buen desempefio organizacional ya que es importante para el

éxito de la organizacion y también de los trabajadores.

Las organizaciones en América Latina emplean viejos disefios estructurales, por lo que han
llegado a ser disfuncionales por lo que si no se pone en practica nuevas estrategias, patrones
de conductas o cambiar el enfoque metodoldgico para que marque la diferencia, seria de
utilidad para una dindmica organizacional de los demas paises subdesarrollados, lo que
influyera en el estilo de dirigir creando asi ambientes de trabajo motivadores e iniciara a
darse cuenta de que debemos concebir al ser humano en una totalidad, que le reclamara
responsabilidad y compromiso con uno mismo. En un analisis organizacional es primordial
el clima organizacional y hacia esa comprension que se debe dirigir en los préximos afios

teniendo una visiéon renovada.

Asi mismo una encuesta realizada en Per( en el 2014 por Supera, indica que casi la mitad
de empleados no se encuentra feliz en su centro de trabajo, lo cual podria afrontar su
compromiso frente a las tareas encomendadas. Donde el 45% de colaboradores que
participaron en el estudio admitieron no sentirse felices en sus centros laborales y la mayoria
sostuvo que dicha condicion se debe a problemas vinculados con el clima organizacional
percibidos en las organizaciones donde laboran y el 52 % de encuestados afirmo sentir que
sus ideas y opiniones son “pocos valoradas” en las organizaciones donde trabajan y con
respecto a sus salarios en relacion al mercado, el 47% afirmo que cuentan con un sueldo
“bajo”, mientras que el 45% lo considera “bueno” y el 8% asegura contar con un pago
“excelente”. Por lo que concluyeron que con un mejor trato en el centro de trabajo y percibir
un aumento de salario también influirian en la motivacién para que los trabajadores sean

productivos.
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En el distrito de Santa Anita en la Sub Gerencia de la Municipalidad la situacion en la que
se encuentra el clima organizacional y donde se enfocan también en el desempefio laboral se
percibe un ambiente autoritario moderadamente aceptable, donde se presenté situaciones de
problemas en los dias de pago por falta de coordinacion de las diferentes sub gerencias que
dan dicha informacion, asi también se presenta la falta de liderazgo, empatia y liderazgo por
parte de los jefes de las respectivas areas y los problemas por parte de los trabajadores ya
gue no se encuentran capacitados para que tomen una decision ante un problema. Generando
un desempefio laboral poco eficiente y lleno de estrés entre los miembros de la

Municipalidad.

En la Reencauchadora Bradar S.R.L. se percibe un mal clima organizacional ya que gran
parte de los colaboradores manifestaron no sentirse coémodos en la organizacién y esto
origina a que no se desempefien eficientemente en sus actividades y obligaciones con
respecto a su trabajo, en los ultimos meses se ha visto la falta constante de los trabajadores
a la organizacion, ciertos disgustos entre comparieros y la desmotivacion de ellos en el
trabajo. Es por ello que la presente investigacion no solo se enfoca en el clima organizacional
sino también en el desempefio laboral. Por lo que podemos indicar que el clima
organizacional es el soporte de toda organizacidn ya que tiene una relacion directa con el
desempefio laboral logrando el logro de los objetivos organizacionales. La finalidad siempre
sera cumplir con los objetivos de la organizacion brindando todo lo necesario al colaborador

que se desarrolla dentro de la organizacion.

1.2 Trabajos Previos

1.2.1 A nivel internacional

Herran y Pérez (2014), en su tesis “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores del MIES Direccion Provincial Pinchincha”, Universidad
Central del Ecuador. Esta tesis tuvo como principal objetivo establecer la relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del MIES. La investigacion
fue con un disefio descriptivo correlacional y de tipo no experimental. Donde se concluye
que existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Como

resultado los trabajadores indican que la relacién que existe entre compafieros no es la
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indicada, ya que no hay coordinacién y falta de comprension. La mala comunicacién que
existe ha generado desconformidad entre algunas areas, originando que no sean productivas.
Por lo que el desempefio laboral se ha visto afectado por los factores anteriormente
mencionados, la falta de un buen clima organizacional ocasiona que las funciones no se

desarrollen eficientemente.

Luengo (2013) realizado el trabajo de grado “Clima organizacional y desemperio laboral
del profesional en centros de Educacion inicial de Universidad del Zulia-Venezuela 2013,
tiene como objetivo principal analizar la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los Profesionales en Centros de Educacion Inicial del Municipio Mara, Zulia. La
investigacion tiene un disefio no experimental, transversal y fue de tipo descriptivo-
correlacional. La investigacion fue sometida a la prueba de alfa de Cronbach para obtener la
confiabilidad, tuvo como resultado 0.87, en ambos casos, indicando que el instrumento es
altamente confiable. Por lo que se concluye que en los centros educativos predomina un
clima organizacional donde se evidencia un ambiente que no estimula a los profesionales
quienes indican no mostrarse identificados con la organizaciéon lo que influye en su

desempefio laboral.

Ybarra 'y Garcia (2012), en su tesis “Diagnostico de clima organizacional del departamento
de educacion de la universidad de Guanajuato”, tiene como objetivo principal identificar
las caracteristicas del clima organizacional del DEUG. La investigacion fue de tipo
descriptiva, con una muestra de 27 individuos la cual estaba integrada por personal
administrativo y académico, utilizando un cuestionario la cual sirvi6 para la recoleccién de
informacion. Asimismo, se llego a la conclusion que los colaboradores no se sienten a gusto
con el sueldo que perciben, debido a que no satisface sus necesidades, del mismo modo

sefialan que la institucion no reconoce las horas extras de sus trabajos.

Uria (2011), en su tesis, “El c/ima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la Ciudad de Ambato. Universidad Técnica de
Ambato-Ecuador”, la investigacion tuvo como objetivo principal conocer la relacion al
clima organizacional y saber como este influye en el desempefio laboral. La investigacion
fue de tipo correlacional y descriptivo, se tuvo una muestra de 36 colaboradores las cuales

se le aplicaron una encuesta. Llegando a la conclusion que existe una cierta apatia entre los
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colaboradores de la institucion. El desempefio de los trabajadores se ve perjudicado por el
mal liderazgo de los jefes. El desempefio de los colaboradores no es lo esperado por los
directivos de la empresa, ya que no ayudan en el cumplimiento de las metas establecidas por

la empresa.

Garcia (2012), en su investigacion, “Diagnostico de la situacion de la comunicacion
organizacional interna en el Instituto Nacional de Cooperativas — Inacop, Guatemala. En
su investigacion descriptiva tuvo como objetivo principal establecer las condiciones en las
que se encuentra y aplica la comunicacion organizacional en las funciones de trabajo dentro
de las oficinas centrales de Instituto Nacional de Cooperativas, Guatemala, con una
poblacion de 60 individuos de diferente nivel jerarquico. El instrumento que se utilizo en la
investigacion fue un cuestionario para determinar la comunicacion organizacional. Con lo
que se concluye que la cultura organizacional puede existir mediante la socializacion,
encontrando también que los trabajadores manifiestan desconfianza, hostilidad y miedo entre

comparieros.

1.2.2 A nivel nacional

Mori (2018), en la investigacion titulado: “El clima organizacional y el desemperio laboral
de los trabajadores del area de gestién administrativa de la UGEL Huari en el asio 2017,
el objetivo general fue determinar el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de gestion administrativa de la UGEL Huari en el afio 2017. El disefio
de investigacion fue no experimental transeccional correlacional. La poblacion fue de 22
trabajadores del area de gestion administrativa de la UGEL-Huari, se establecié como
muestra al total de la poblacion, el instrumento de medicién fue la escala Likert. La
confiabilidad de instrumentos fue validada mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Los
resultados demuestran que existe una correlacién Spearman Rh=0.790 grado es positiva alta,
con significancia asintética bilateral 0.000 menor que 0.05 entre el clima organizacional y
desempefio laboral.

Ledn (2017), en la investigacion titulado: “Clima Organizacional y el Desemperio Laboral
del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho — A7io 2017 tuvo como objetivo

principal determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
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personal en el Hospital San Juan de Lurigancho en el afio 2017. En el estudio se utilizo6 la
metodologia de investigacion fue un nivel de investigacion tipo descriptivo — correlacional
y de disefio no experimental, de corte transversal. Se trabajo con una muestra de 98
trabajadores administrativos, donde se aplico las encuestas a las variables estudiadas, las
cuales tuvieron un alfa de Cronbach de 0.924 para la variable clima organizacional y 0.907
para la variable desempefio laboral, se tuvo como resultado un coeficiente de correlacion
Rho Spearman de 0.792, donde se concluyd que si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal en el Hospital San Juan de Lurigancho
en el afo 2017.

Quispe (2015), en la investigacion titulado: “Clima organizacional y Desempefio laboral en
la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, tuvo como objetivo principal
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Para
la obtencién de la informacion se aplicd una encuesta a los 64 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pachuca. El estudio es de enfoque cuantitativo de tipo
correlacional no experimental. La validez y la confiabilidad fueron realizadas segun el
coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.864 para el clima
organizacional y de 0.873 para el desempefio laboral. Para medir la correlacién que existe
entre estas dos variables, se utilizo el coeficiente de relacion de Spearman, en el que se
observa que existe una correlacion de 0.743, donde demuestra que existe una relacion
directa, positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo
sentido, crece para ambas variables. Se llega a la conclusion que los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha logran algunas veces realizar un regular desempefio y

que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Copelo, R. y Espinoza, O. (2014), con su tesis titulada: “Relacion del clima organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de Comercial Pacheco E.I.R.L. — Huancayo,
2014, tiene como objetivo general determinar la relacion del clima organizacional vy el
desempefio laboral de los trabajadores de Comercial Pacheco E.I.R.L. EI método universal
utilizado en la investigacion fue cientifico; el método fue descriptivo inductivo el tipo de
investigacion fue correlacional y de disefio no experimental de tipo transaccional

descriptivo. Finalmente se hall6 el coeficiente de correlacion de Spearman cuyo valor fue de
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0.793, se concluyo que el clima organizacional se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de Comercial Pacheco E.1.R.L. — Huancayo.

Feliciano, A y Pomasunco, R. (2014), con su tesis titulada: “Clima organizacional y
Desempefio Laboral segun trabajadores del area de logistica RED de Salud Lima Ciudad,
20147, tiene como objetivo general determinar en qué medida se relaciona el clima
organizacional con el desempefio laboral segun trabajadores del area de logistica RED de
salud Lima Ciudad 2014, donde tuvo como poblacion 150 trabajadores y una muestra de
108. El método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo, fue de disefio no
experimental de nivel correlacional de corte transversal. Se concluye que existe evidencia
para afirmar que el Clima Organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,745, representando una

alta correlacion entre variables.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Clima Organizacional

1.3.1.1Clima

El clima es el ambiente que esta conformado por un conjunto de emociones por parte de los
colaboradores de una organizacion. Influyendo en la conducta de los colaboradores la cual
es percibida de una manera directa e indirecta por ellos mismos.

1.3.1.2 Organizacion

Es un sistema social abierto, que esta conformado por un conjunto de seres humanos que se

caracterizan por ser dinamicos y con la cualidad de asimilar el cambio donde reciben ciertos

recursos para que sean transformados en productos y/o servicios.
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1.3.1.3 Definiciones del Clima Organizacional

Segun Brunet (2004), el concepto de clima organizacional nace de dos grandes escuelas de
pensamiento la Gestalt y la Funcionalista. Citado por Rivadeneyra, M. & Sotelo, R. & Vela,
R. (2015).

La primera es la escuela Gestalt la que se centra en la percepcion como el todo es diferente
a la suma de sus partes. La escuela Gestalt aporta dos principios: El primero indica que capta
el orden de las cosas tal y como existen y la segunda crea un nuevo orden mediante un
proceso de integracion que se basa en el pensamiento. Por lo que los colaboradores de las
empresas comprenden al mundo a bases de criterios las cuales son percibidas y se comportan
de la manera de como ven el mundo. Lo cual se concluye que de acuerdo a lo que perciben

en el entorno de donde se desarrollan es lo que influye en su comportamiento

La escuela funcionalista menciona que el pensamiento y el comportamiento de los
colaboradores dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales son un
papel importante en la adaptacion del colaborador a su medio de trabajo. Cabe mencionar
que la escuela Gestaltista indica que es el colaborador quien se adapta a su medio de trabajo
ya gque no tiene opcién mientras que la escuela funcionalista nos menciona que es el
colaborador quien interactda en su medio de trabajo y quien participa de la determinacion

del clima organizacional.

A continuacion, se dard a conocer las definiciones citadas sobre los estudios de Clima
Organizacional de otros trabajos y libros consultados lo cual permitira identificar distintas

definiciones y los autores mas representativos en el estudio de clima organizacional.

El clima organizacional es el conjunto de distintas variables que intervienen en el entorno
social de la organizacion estas pueden ser las normas, la estructura formal de la organizacion,
las condiciones en las que se encuentra el trabajo, los valores el asumir las metas y el
rendimiento, el liderazgo y los estilos de autoridad. Litwin y Stringer citado por Brunet
(2011).
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Lewin (1951), indica que el comportamiento del colaborador no depende solamente de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en como percibe el clima de trabajo. Al
hablar de caracteristicas personales se refiere a la motivacion, satisfaccion y actitudes del
colaborador que al juntarse la percepcion que este se hace de su mundo laboral al cual
pertenece y a los procesos y estructura organizacional de la empresa de la que forma parte,
determinan gran medida el comportamiento que el colaborador tendra en cuando al

rendimiento y productividad de la organizacién, citado por Ramos (2012) (p.14).

Likert (1961) y después Katz y Kahn (1966), desarrollaron estudios enfocandose en el
contexto humano de las organizaciones donde no solo analizan los resultados y la eficacia
de la organizacion, sino también las consecuencias sobre el personal. Estos autores
consideraban que las condiciones atmdsfera y clima son creadas en el lugar de trabajo y
tienen importantes consecuencias sobre los colaboradores. Para los autores las consecuencias
indican el nivel de rendimiento como el nivel de satisfaccion de los colaboradores ya que
son ellos quienes perciben de manera negativa o positiva el ambiente en el cual se

desempefian, citado por Ramos (2012) (p. 14-15).

De tal manera, James y Jones definieron al clima por medio de un modelo de conducta
organizacional. Donde algunas dimensiones del clima acttan e influyen a los componentes
de la organizacion que integran actitudes individuales y comportamientos relacionados con

el desenvolvimiento de sus actividades (1974) citado por Ramos (2012) (p. 16).

Campbell (1976) define que el clima organizacional es la percepcidén del ambiente de la
organizacion que se da por los valores, actitudes u opiniones de los colaboradores, por lo
que la satisfaccion y la productividad estan influenciadas por las percepciones del medio y

las percepciones personales, citado por Ramos (2012) (p.16).

1.3.1.4 Teoria que sustenta el Clima Organizacional de Likert

Likert en su teoria del clima organizacional permite observar en términos de causa y efecto
la realidad de los climas que se asimilan y permite también analizar las variables que

conforman el clima.
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1.3.1.4.1 Teoria de los sistemas

Likert (2011) hace referencia:

El comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
estos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante
cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de
estd. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la
realidad influye sobre la percepcion, es la percepcién la que determina el tipo
de comportamiento que un individuo va adoptar. En este orden de ideas, es
posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la
percepcidon individual del climay que podrian también explicar la naturaleza

de los microclimas dentro de la organizacién. (p.28)

El clima organizacional es la forma en como los colaboradores perciben por cdmo ven las
cosas dentro de la empresa y de tal manera adoptan un comportamiento lo que llega a influir
en cada uno de ellos y en el clima organizacional. A continuacion se explicara cuatro factores

que influyen en el clima de la empresa.

Primer factor: La tecnologia y la estructura del sistema organizacional.

Segundo factor: El puesto que ocupa el colaborador dentro de la organizacion como

también el salario que adquiere.
Tercer factor: La personalidad, actitudes y el nivel de satisfaccion alcanzado.

Cuarto factor: La percepcion de los empleados, colegas y jefes del clima de la

organizacion.
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1.3.1.5 Modelos del Clima Organizacional

1.3.15.1 Modelo explicativo

Litwin y Stringer proponen el siguiente modelo: Este modelo facilita conocer cuales son los
factores del clima organizacional como el liderazgo, toma de decisiones y estructura, los
cuales al momento de ser evaluados se van a medir de la forma de como son percibidas en
las organizaciones por los colaboradores que conforman la organizacion para poder
determinar el comportamiento en funciodn de la satisfaccion, el rendimiento, motivacion y de

la misma manera la productividad de la organizacion. Citado por Goncalves (2011).

Litwin y Stringer indican que desde ese aspecto el Clima Organizacional es un filtro por el
cual pasan factores como: estructura, liderazgo, toma de decisiones, por lo tanto, evaluando
el clima organizacional se mide de la manera de como es percibida la organizacion. Las
caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional.
Este implica las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente
comportamiento. Este comportamiento tiene grandes consecuencias para la organizacion
reflejadas en la adaptacion, rendimiento, satisfaccion, productiva, accidentabilidad,
ausentismo, etc., pueden ser resultados tanto negativas como positivas conforme de como ha

sido percibido el clima por el colaborador. Citado por Goncalves (2000).

1.3.15.2 Modelo de intervencion

Para Bennis se utiliza una tactica educativa que se aplica por todos los medios posibles
basdndose en la experiencia para asi mejorar y ofrecer una mejor eleccién a las

organizaciones en una manera mas efectiva.

Brunet (2011) indica que para el proceso del clima organizacional se aplican tacticas que se
basan en la intervencion de la direccion con respecto a los colaboradores. Cuando la
direccion y empleados trabajen juntamente esto implicara a que la eficacia del clima
organizacional sea mayor. Si no se toca la estructura fisica o el proceso organizacional de

nada serviria tratar de cambiar la percepcion del clima en los trabajadores.
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A continuacion se presentan dos modelos de intervencién del clima organizacional que al
momento de ser aprovechados por un administrador o una empresa se espera que modifique
0 cambie el clima no adecuado, tomando en cuenta una serie de periodos y pautas que

permita de manera ordenada evaluar y tratar las dimensiones en tal caso.

1.3.1.5.3 Modelo de cambio y climas organizacionales

Brunet (2011) indica que se puede transformar el clima de una organizacion mediante el
empleo de varios métodos. Si conocemos la naturaleza de las variables en juego el cambio
debe basarse en la organizacion total y no solamente sobre los colaboradores que forman

parte de esta.

1.3.1.54 Modelo integrado de modificacion del clima organizacional

Este modelo demuestra lo significativo de contar con la colaboracion y colaboracion de los
participantes, realizando un trabajo en equipo con la alta direccién. Para mantener una buena
comunicacion entre ambas partes y reforzar la eficacia y el desempefio de los trabajadores.

Para Brunet (2011) se divide en cinco fases:

Fase I: Tanto los trabajadores como la alta direccion deben bridar nuevos conocimientos

haciendo llegar que existen otros sistemas de manejar la organizacion.

Fase Il: Mejorar la estructura de la empresa y asi mismo los procesos de la organizacion

como cambios y realizando reajustes.

Fase Ill: El encargado a tratar el clima organizacional debe enfocarse en hacer que ambas
parte aprendan los comportamientos que van de la mano con los cambios en los procesos y

la estructura de la empresa.

Fase IV: Se evaluara el rendimiento, después de haber aplicado los cambios durante las tres

fases esto va de acuerdo a las modificaciones y a los procesos.
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Fase V: Se formaliza y acopla los cambios en el ambiente de la organizacién para asi

aumentar la eficacia. Finalmente se lleva una supervision que controle y refuerce los cambios

para la organizacion en general.

Este modelo demuestra lo importante que es con poder contar con la participacion y

colaboracion de los trabajadores, trabajando en equipo con la alta direccion. Para asi

mantener una comunicacion mas fluida entre ambas partes y fortaleciendo la eficacia y

desempefio laboral de los colaboradores.

1.3.1.6 Dimensiones del Clima Organizacional

Tabla 1. Dimensiones del Clima Organizacional

Likert

Litwin y Stringer

Meyer

Payme et al

1. Métodos de mando.
2. Naturaleza de las
fuerzas de motivacion.
3. Naturaleza de los
procesos de
comunicacion.

4. Naturaleza de los
procesos de influencia y
de interaccion.

5. Toma de decisiones.
6. Fijacion de los
objetivos o de las
directrices.

7. Procesos de control.
8. Objetivos de resultados
y de perfeccionamiento.

1. Estructura
organizacional.

2. Responsabilidad.
3. Recompensa.

4. Riesgo

5. Apoyo

6. Normas

7. Conflicto

1. Conformidad.

2. Responsabilidad.
3. Normas.

4. Recompensa.

5. Claridad
organizacional.

6. Espiritu de trabajo.

1. Tipo de organizacion.
2. Control.

Pritchard y Karasick

Schneider y Bartlett

Steers

Halpin y Crofts

1. Autonomia.

2. Conflicto contra
cooperacion.

3. Relaciones sociales.
4. Estructura
organizacional.

5. Recompensa.

6. Relacion entre
rendimiento y
remuneracion.

7. Niveles de ambicion de
la empresa.

8. Estatus.

9. Flexibilidad e
innovacion.

10. Centralizacion.
11. Apoyo.

1. Apoyo proveniente de
la direccién.

2. Interés por los nuevos
empleados.

3. Conflicto.

4. Independencia de los
agentes.

5. Satisfaccion.

6. Estructura
organizacional.

1. Estructura
organizacional.

2. Refuerzo.

3. Centralizacién del
poder.

4. Posibilidad de
cumplimiento.

5. Formacién y
desarrollo.

6. Seguridad contra
riesgo.

7. Apertura contra
rigidez.

8. Estatus y moral.
9. Reconocimiento y
retroalimentacion.
10. Competencia y
flexibilidad
organizacional.

1. Cohesidn entre el
cuerpo docente.

2. Grado de compromiso
de cuerpo docente.

3. Moral de grupo.

4. Apertura de espiritu.
5. Consideracion.

6. Nivel afectivo de las
relaciones con la
direccion.

7. Importancia de la
produccién.

Fuente: Adaptado de Ramos, D. (2012) pag. 75-76
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Litwin y Stringer indican que las dimensiones del clima organizacional son los que
intervienen en el comportamiento de los colaboradores y ademas pueden ser medidas. El
clima organizacional es la union de distintas variables que interceden en el entorno social de
la organizacion, las circunstancias en las que se encuentra el trabajo, los valores el asumir

las metas, rendimiento, liderazgo y los estilos de autoridad.

Litwin y Stringer miden la percepcion de los colaboradores en 6 dimensiones:

Estructura: Es la percepcion de las reglas, politicas y deberes de una organizacion.

Responsabilidad individual: Es la percepcion que tienen los participantes de autonomia y de

sentirse su propio jefe.

Remuneracion: Es cuando los colaboradores perciben que la remuneracion recibida tiene

una igualdad cuando su trabajo esta bien hecho.

Riesgo y Toma de decisiones: Cualidad frente al nivel de reto y riesgo que se presenta ante

una responsabilidad.
Apoyo: Los colaboradores viven sentimientos de amistad y apoyo en la organizacion.

Tolerancia al conflicto: El colaborador muestra seguridad al asimilar opiniones y al

enfrentarse ante riesgos en su organizacion.

1.3.2 Desempefio Laboral

1.3.2.1 Definicion del Desempefio Laboral

Segln Robbins y Judge (2013) el desempefio laboral es un paso por el cual se determina que
tan exitosa puede llegar a ser una empresa con respecto al logro de los objetivos laborales.

La medida del desempefio laboral nos da una valoracion con respecto al cumplimiento de

las metas individuales.
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Segun Morales (2009) es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador
al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral

especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Robbins y Judge (2013) Indican que las empresas solo se enfocan en evaluar la manera en
como los trabajadores cumplen sus trabajos de acuerdo al puesto de trabajo. Sin embargo,
actualmente hay corporaciones mas orientadas al servicio y menos jerarquicas. Por lo que se

reconocen tres principales conductas del desempefio laboral.

Por lo que podemos decir que el desempefio laboral es la utilidad, rendimiento o
productividad que una persona puede aportar, en cuando el cumplimiento de actividades a

las cuales se esta obligando a elaborar.

A continuacion se presentara las tres principales conductas del desempefio laboral:

Desempefio de las tareas: Es cuando se cumple las tareas y obligaciones que influyen en la

produccion de un bien o servicio en relacion con las tareas administrativas.

Civismo: Son las acciones gque involucran al clima organizacional, en brindar un apoyo a los
colaboradores sin que ellos lo pidan. Los colaboradores deben ser tratados con respeto y
también pueden realizar sugerencias a la organizacién y de igual manera decir comentarios

positivos de su lugar de trabajo.

Falta de productividad: Son aquellas labores que perjudican de manera directa el ambiente
de la organizacién estas pueden ser un robo, agresién entre colaboradores fisicas y

verbalmente y ausentarse frecuentemente a la organizacion.

1.3.2.2 Factores que influyen al Desempefio Laboral

1.3.2.2.1 Satisfaccion de trabajo

Davis y Newtrom (1991) indican que es el resultado de sentimientos optimistas o negativos

que percibe el colaborador en su trabajo se determina de las actitudes laborales. Donde la

satisfaccidn se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo realizado y se ve reflejado
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en el trabajo en equipo en un sentimiento de goce y malestar que se involucra en los
pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento, estas actitudes ayuda a los
gerentes a prevenir el efecto que se obtendra en las tareas del comportamiento proximo.(p.
203)

1.3.2.2.2 Autoestima

Este punto es motivado a que representa un sistema de necesidades de los colaboradores,
donde manifiestan la urgencia de lograr una nueva oportunidad en la empresa, asi como
también ser reconocido en el equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en las

organizaciones ofrecen la ocasion a los colaboradores de mostrar todas sus experiencias.

1.3.2.2.3 Trabajo en equipo

Las labores que son realizadas por cada uno de los colaboradores se deben tomar con mayor
importancia ya que puede mejorar si hay contacto directo con los clientes, o si forma parten
de un equipo de trabajo se podré evaluar su calidad. Cuando los colaboradores se retnen y
satisfacen un conjunto de necesidades se da un cambio a la estructura mostrandose mas

estable a lo que se denomina trabajo en equipo.

Adentro de esta organizacion se originan fendmenos y se desenvuelven ciertos procesos,
como la relacion del equipo, la igualdad de sus miembros, el aparecimiento del liderazgo,
esquemas de comunicacion, entre otros, aunque las labores que desarrolla un equipo en gran
medida descansan en el conducta de sus colaboradores, lo que transfiere a pensar que la
naturaleza de los individuos aplica escenarios que deben ser consideradas para un trabajo

efectivo.

1.3.2.2.4 Capacitacion del trabajador

De acuerdo a Drovett (1992) es un asunto de orden implementado por el &rea de recursos

humanos con el objetivo de que el colaborador desenvuelva su papel lo méas eficiente posible.
(p.4)
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Segun Nash (1989) los esquemas de formacidn provocan resultados favorables en el 80% de
los temas. El objetivo de esta es facilitar informacién y un contenido especifico al deber o
promover la imitacion de modelos. El autor considera que los programas formales de
entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, los reclamos se dan porque
determinadamente casi todo el mundo en la organizacion siente que le falta de preparacién

y desconoce los procedimientos para conseguirlos. (p.229)

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema General
¢Cuél es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018?

1.4.2 Problema Especifico 1
¢Cudl es la relacion entre la estructura y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar
SRL — Santa Anita, 20187

1.4.3 Problema Especifico 2
¢Cudl es la relacion entre la responsabilidad individual y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 20187

1.4.4 Problema Especifico 3
¢Cudl es la relacién entre la remuneracién y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018?

1.4.5 Problema Especifico 4
¢Cudl es larelacién entre la toma de decisiones y el desempefio laboral en la Reenacuchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018?

1.4.6 Problema Especifico 5
¢Cudl es la relacién entre el apoyo y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar
SRL — Santa Anita, 2018?
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1.4.7 Problema Especifico 6
¢Cudl es la relacion entre la tolerancia al conflicto y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018?

1.5 Justificacion

1.5.1 Tedrica

El desarrollo del presente trabajo permitird generar un conjunto de conocimiento referentes
a la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Reencauchadora Bradar S.R.L. ubicada en el distrito de Santa Anita, la cual va ser Util para
el desarrollo de futuras investigaciones que se deseen llevar a cabo los investigadores de
todos los niveles de la carrera de administracién, asi como reforzar el contenido tedrico sobre

la gestidn de organizaciones.

1.5.2 Préctica

A partir de lo expuesto en el marco tedrico es posible inferir que un inadecuado manejo del
clima organizacional y el desempefio laboral podria generar inestabilidad y un bajo
rendimiento en las labores de los trabajadores y por ello nos perjudicaria en el logro de los
objetivos de la organizacién generando una pérdida de clientes. Con el desarrollo del
presente trabajo la Reencauchadora Bradar S.R.L. podra mejorar sus estrategias de manejo
hacia los trabajadores de la organizacion para generar ingresos y utilidades en un contexto

organizacional mas apropiado.

1.5.3 Metodologica

A través del desarrollo del presente trabajo de investigacion se comprobard que los
postulados de la metodologia empleada, que corresponde a la investigacion de disefio no
experimental, corte transversal y de tipo descriptivo correlacional, es afectiva y aplicable en
la realidad para efectuar investigaciones que buscan determinar la relacion entre dos

variables.
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1.6 Hipdtesis

1.6.1 Hipotesis General
Existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

1.6.2 Hipotesis Especifica 1
Existe relacion entre estructura y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar SRL —
Santa Anita, 2018.

1.6.3 Hipdtesis Especifica 2
Existe relacion entre responsabilidad individual y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

1.6.4 Hipdtesis Especifica 3
Existe relacion entre remuneracién y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar
SRL — Santa Anita, 2018.

1.6.5 Hipdtesis Especifico 4
Existe relacion entre toma de decisiones y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

1.6.6 Hipdtesis Especifica 5
Existe relacion entre apoyo y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar SRL —
Santa Anita, 2018.

1.6.7 Hipdtesis Especifica 6
Existe relacion entre tolerancia al trabajo y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.
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1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo General
Describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

1.7.2 Objetivo Especifico 1
Identificar la relacion entre estructura y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar
SRL - Santa Anita, 2018.

1.7.3 Objetivo Especifico 2
Identificar la relacion entre responsabilidad individual y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

1.7.4 Objetivo Especifico 3
Identificar la relacion entre remuneracion y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

1.7.5 Objetivo Especifico 4
Identificar la relacion entre toma de decisiones y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

1.7.6 Objetivo Especifico 5
Identificar la relacion entre apoyo y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar SRL
— Santa Anita, 2018.

1.7.7 Objetivo Especifico 6
Identificar la relacion entre tolerancia al conflicto y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.



Il. METODO
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2.1 Disefio de investigacion

La investigacion fue cuantitativa, por la descripcion de las variables de estudio, las cuales
son observables y medibles, asi mismo se toma un buen nimero de individuos para la
investigacion, no obstante, segun la evolucién del fendmeno que se estudia, es transversal,

la cual trata de ser una sola observacion en un tiempo determinado.

Para Merino y Pintado (2015), la investigacion cuantitativa tiene un enfoque muy diferente
al de la cualitativa, porque ofrece datos que pueden ser medibles ademas de manejar
interrogantes, ;qué?, ;Cuando?, ;donde? Y ;como?, en base a un objetivo principal,
cuantificar todos los resultados adquiridos, dentro de ello figura los transversales, que se

basa en la informacion usando una sola muestra.

Carrasco (2017), menciona que en una investigacion de disefio no experimental es donde las
variables independientes no son manipuladas de manera intencional. Por medio de este
podemos observar los fendmenos que pertenecen al contexto de la investigacion sin realizar
ninguna variacion; para ello, apreciaremos el desenvolvimiento de los sujetos en estudio para

comprobar el grado de influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral.

Guevara, Cérdenas y Hernandez (2017), el disefio de estudio se divide en descriptivo,
correlacional y transversal: donde la primera consta de recoleccion de datos en un momento
especifico, el segundo solo describe a los elementos, y el tercero busca la relacion entre los

elementos, siendo el caso, las variables.

Carrasco (2017), afirma que estos disefios permiten que el investigador pueda estudiar y
analizar la relacion de las variables en un determinado tiempo, para poder conocer el nivel

de influencia o ausencia, se busca determinar el grado de relacion entre las variables.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2013), mencionan que dentro del estudio correlacional,
encontramos la quasi experimental, transversal correlacional y la longitudinal siendo de

interés de la investigacion la transversal correlacional, por la relacién de ambas variables.



El esquema es:

X1
M{ I r
X2
Donde:

M: Representa a la poblacion
X1: Clima Organizacional
X2: Desempefio Laboral

r: Relacion entre las variables

2.2 Variables
Variable (1): Clima Organizacional

Variable (2): Desempefio Laboral
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2.2.1 Operacionalizacion de las variables

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional.

Escala de

Dimensién

Indicadores

Percepcion de las

medicion

Variable Definicion conceptual Deflnlplon
operacional
El clima organizacional
es el conjunto de
distintas variables que
intervienen en el La medicién
entorno social de la de la variable
organizacion estas fue realizada a
pueden ser las normas, través de la
la estructura formal de  aplicacion del
Clima la organizacion, las cuestionario,
organizacional ~ condicionesenlasque  enbaseala
se encuentra el trabajo, escala de
los valores el asumir las | jkert. Este
metas y el rendimiento, instrumento
el liderazgo y los estilos  esta compuesto
de autoridad. Litwiny por 18 items.

Stringer citado por
Brunet (2011).

Estructura

Responsabilidad
individual
Remuneracion

Toma de decisiones

Apoyo

Tolerancia al conflicto

obligaciones.
Percepcion de las reglas.
Percepcion de las
politicas.

Percepcion de autonomia.

Percepcion de sentirse su
propio patron.
Percepcion de equidad.
Percepcion del nivel de
reto.
Percepcion de riesgo
total.
Percepcion de los
sentimientos de apoyo.
Confianza en el clima.
Asimilacion de
opiniones.

Ordinal

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 2 se puede observar la operacionalizacion de la variable clima organizacional, donde se tiene la definicion conceptual, la

definicion operacional, las dimensiones, los indicadores y la escala de medicion.
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Tabla 3. Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral.

Definicion

Variable Definicion conceptual . Dimensién Indicadores Esca_la_ (,je
operacional medicion
Desempefio de las tareas Tradicional.
Segln Robbins y Judge
(2013) el desempefio  La medicién
laboral es un proceso  de la variable
por el cual se determina fue realizada
que tan exitosa puede  através de la
llegar a ser una aplicacion
organizacion en cuanto del
Desemperio al logro de los cuestionario, o Positivismo. Ordinal
Laboral objetivos laborales. La  en base a la Civismo
medicion del escala de :
desempefio laboral nos  Likert. Este Sugerenc_:las
da una evaluaciéon con  instrumento constructivas.
respecto al esta
cumplimiento de las compuesto
metas individuales. por 18 items.

Falta de productividad

Conductas

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 3 se puede observar la operacionalizacion de la variable desempefio laboral, donde se tiene la definicion conceptual, la
definicion operacional, las dimensiones, los indicadores y la escala de medicion.
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2.3 Poblacion

Segun Carrasco (2017), es el cumulo de los elementos que pertenecen al ambito espacial
donde se desarrolla el trabajo de investigacion es la unidad de los colaboradores que
pertenecen a la Reencauchadora Bradar S.R.L. la cual esta conformada por 20 colaboradores

de todas las areas.

Hernandez et. Al (2010), afirma que debido a que se utilizé toda la poblacién para la
recoleccion de datos, no se empled la formula estadistica para determinar la muestra, ya que
de esta manera la investigacion pueda ser mas contundente y precisa la muestra sera los 20

colaboradores de la Reencauchadora Bradar S.R.L. — Santa Anita, 2018.

Por lo que debido a que la poblacidn es finita se aplicara la técnica estadistica censal segun:

Para Balestrini (1997), la muestra es conseguida con la finalidad de investigar, a partir del

juicio de sus rasgos particulares, las propiedades de una poblacién. (p. 138)

Para Hurtado (1998), consiste en las poblaciones chicas o finitas no se selecciona muestra

alguna para no afectar la valides de los resultados. (p. 77)

Lopez (1998), considera que la muestra es censal es aquella parte que representa toda la
poblacion. (p. 123)

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), una de las técnicas que da resultado por su forma
de recolectar datos en las investigaciones cientificas, son las encuestas, ya que, lo ha
demostrado a través del tiempo y por ello se aplicara en el presente trabajo. “Recolectar datos
implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos conduzca a reunir datos con

proposito especifico”. (p. 198)
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2.4.1 Instrumento de recoleccion de datos

Para ello el instrumento a utilizar en esta investigacion sera el cuestionario, donde sera
representado por un total de 36 enunciados, de los cuales resultan de las dimensiones y cada
propuesta consigna 5 alternativas, siendo la respuesta de los participes real, de tal manera

este se dara de manera personal sin algin limite de tiempo.

Tabla 4. Tabla de variables y técnicas a utilizar.

Variables Técnicas Instrumentos

Cuestionario sobre Clima

Clima Organizacional Encuesta e
Organizacional

Cuestionario sobre

Desempefio Laboral Encuesta Desempefio Laboral

Fuente: Elaboracion propia

2.4.2 Validacion

Valderrama (2016), el juicio de expertos viene ser la unién de opiniones que brindad los
profesionales de experiencia. Estas valoraciones consisten en las correcciones que realiza el
asesor de tesis o especialista de investigacion, con la finalidad de que la redaccién de las
preguntas tengan sentido l6gico y sean comprensivitas, y que cada una de ellas debe estar en

empatia con los indicadores. (p. 198-199)

De tal manera que las preguntas que se realiza para elaborar el cuestionario deben ser claro
y preciso, con el fin de que el encuestado llegue a entender cada pregunta leida y sea bien
respondida, para que los resultados sean mas veridicos de acuerdo a la realidad problematica.
Por lo que, el cuestionario ha sido aprobado en base a la validez de contenido por el juicio

de expertos donde se muestran en la siguiente tabla.
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Tabla 5. Lista y resultado de la decision de los validadores

Validador Grado ng?g;gigﬁ Resultado
Bardales Cardenas, Miguel Doctor 95.5% Aplicable
Aramburu Geng, Carlos Magister 95% Aplicable
Bricefio Doria, Gonzalo Magister 83.5% Aplicable
PROMEDIO 91.3% Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
2.4.3 Confiabilidad de los instrumentos
Valderrama (2016), nos indica que “El nivel de confiabilidad del instrumento de medicion
se averiguara mediante la prueba de Alfa de Cronbach, con la finalidad de determinar el

grado de homogeneidad que tienen los items de nuestro instrumento de medicion”. (p. 229)

Tabla 6. Confiabilidad de cuestionario clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,896 18

Fuente: Elaboracion propia

Para la variable de clima organizacional se adquiri6 mediante el coeficiente de Alfa de

Cronbach el resultado es de 0.896 de 18 elementos analizados.

Tabla 7. Confiabilidad de cuestionario desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,844 18

Fuente: Elaboracion propia
Para la variable de desemperfio laboral se adquirio mediante el coeficiente de Alfa de

Cronbach el resultado es de 0.844 de 18 elementos analizados.
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2.4.4 Método de analisis de datos

El analisis de los datos fueron a traves del cuestionario y el procesamiento de datos fueron
calculados a través del programa SPSS 25 un software creado por IBM para procesamiento

de datos, lo cual, con este programa se obtuvieron los resultados del trabajo.

De esta herramienta se obtendran tablas y figuras estadisticas. Asimismo, se utilizara el
estadistico de correlacion Rho de Spearman, donde nos permitié establecer el grado de

correlacidn entre ambas variables para su posterior interpretacion.

2.4.5 Aspectos eticos

La presente investigacion se desarrolla respetando las normas y los reglamentos, el trabajo
es elaboracion propia y original, cumpliendo asi con los parametros exigidos por la
universidad y lanorma APA. Cabe mencionar que se guardara confidencialidad al anonimato
de cada participante y respeto en todo momento, antes, durante y después del proceso;
resguardando los datos recogidos sin juzgar la informacion obtenida.



1. RESULTADOS



3.1 Anadlisis descriptivos de los resultados estadisticos

Tabla 8. Medidas descriptivas de las variables
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Estadisticos

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

N Vaélido 20 20

Perdidos 0 0
Media 3,65 3,75
Mediana 4,00 4,00
Moda 4 4
Desv. Desviacion 671 ,639
Varianza ,450 ,408
Rango 3 2
Minimo 2 3
Maximo 5 5
Suma 73 75

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 8 se puede observar que tanto la variable clima

organizacional y desempefio laboral, del total de la muestra encuestada, nos indic6 que

ambas variables tienen diferentes medias por lo tanto su desviacion estandar también fue

diferente para ambas variables, ello nos da un indicio que la distribucién entre ambas

variables, no es normal para ello se realizaran otras pruebas para comprobarlo y confirmarlo.

Tabla 9. Resultado descriptivo variable 1 Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido CASINUNCA 1 5,0 5,0 5,0
AVECES 6 30,0 30,0 35,0
CASI SIEMPRE 12 60,0 60,0 95,0
SIEMPRE 1 5,0 50 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia



45

CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia

CASINUNCA AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 1: Encuesta sobre clima organizacional, realizada a los colaboradores de la

Reencauchadora Bradar.

Interpretacion: Segun la tabla 9, se describieron los resultados de la encuesta realizada a
los colaboradores de la Reencauchadora Bradar sobre el clima organizacional, en donde el
5% (1) de los encuestados indicaron que casi hunca perciben un buen clima organizacional,
en tanto el 30% (6) expresaron que aveces, el 60% (12) expresaron que casi siempre y el 5%

(1) expresaron que siempre.

Tabla 10. Resultado descriptivo variable 2 Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido AVECES 7 35,0 35,0 35,0
CASI SIEMPRE 11 55,0 55,0 90,0
SIEMPRE 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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DESEMPENO LABORAL

Frecuencia

AVECES CASI SIEEMPRE SIEMPRE
DESEMPENO LABORAL

Figura 2: Encuesta sobre desempefio laboral, realizada a los colaboradores de la

Reencauchadora Bradar.

Interpretacion: Segun la tabla 10, se describieron los resultados de la encuesta realizada a
los colaboradores de la Reencauchadora Bradar sobre el desempefio laboral, en donde el
35% (7) de los encuestados indicaron que aveces tienen un buen desemperio, en tanto el 55%

(11) expresaron que casi siempre y el 10% (2) expresaron que siempre.

Tabla 11. Resultado descriptivo dimension 1 Estructura

ESTRUCTURA

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalido CASINUNCA 2 10,0 10,0 10,0
AVECES 6 30,0 30,0 40,0
CASI SIEMPRE 11 55,0 55,0 95,0
SIEMPRE 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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ESTRUCTURA

Frecuencia

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
ESTRUCTURA

Figura 3: Encuesta sobre estructura, realizada a los colaboradores de la Reencauchadora

Bradar.

Interpretacion: Segun la tabla 11, se describieron los resultados de la encuesta realizada a
los colaboradores de la Reencauchadora Bradar sobre la estructura, en donde el 10% (2) de
los encuestados indicaron que casi nunca hay una buena percepcidn, en tanto el 30% (6)
expresaron que aveces, el 55% (11) expresaron que casi siempre y el 5% (1) expresaron que

siempre.

Tabla 12. Resultado descriptivo dimension 2 Responsabilidad Individual

RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido CASI NUNCA 2 10,0 10,0 10,0
AVECES 2 10,0 10,0 20,0
CASI SIEMPRE 7 35,0 35,0 55,0
SIEMPRE 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

Frecuencia

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

SIEMPRE

Figura 4: Encuesta sobre responsabilidad individual, realizada a los colaboradores de la

Reencauchadora Bradar.

Interpretacion: Segun la tabla 12, se describen los resultados de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Reencauchadora Bradar sobre la responsabilidad individual, en donde el

10% (2) de los encuestados indicaron que casi nunca hay una buena percepcion, en tanto el

10% (2) expresaron que aveces, el 35% (7) expresaron que casi siempre y el 45% (9)

expresaron que siempre.

Tabla 13. Resultado descriptivo dimension 3 Remuneracion

REMUNERACION

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido NUNCA 1 5,0 5,0 5,0
CASI NUNCA 5 25,0 25,0 30,0
AVECES 4 20,0 20,0 50,0
CASI SIEMPRE 5 25,0 25,0 75,0
SIEMPRE 5 25,0 25,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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REMUNERACION

Frecuencia

MNUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

REMUNERACION

Figura 5: Encuesta sobre remuneracion, realizada a los colaboradores de la Reencauchadora

Bradar.

Interpretacion: Segun la tabla 13, se describen los resultados de la encuesta realizada a los
colaboradores de la Reencauchadora Bradar sobre la remuneracion, en donde el 5% (1) de
los encuestados indican que nunca hay una buena percepcion, en tanto 25% (5) expresaron
que casi nunca, el 20% (4) expresaron aveces, el 25% (5) expresaron casi siempre y el 25%

(5) expresaron que siempre.

Tabla 14. Resultados descriptivos dimension 4 Toma de Decisiones

TOMA DE DECISIONES

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido CASI NUNCA 1 5,0 5,0 5,0
AVECES 2 10,0 10,0 15,0
CASI SIEMPRE 9 45,0 45,0 60,0
SIEMPRE 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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TOMA DE DECISIONES

Frecuencia

CASINUNCA AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
TOMA DE DECISIONES

Figura 6: Encuesta sobre toma de decisiones, realizada a los colaboradores de la

Reencauchadora Bradar.

Interpretacion: Segun la tabla 14, se describieron los resultados de la encuesta realizada a
los colaboradores de la Reencauchadora Bradar sobre la toma decisiones, en donde el 5%
(1) de los encuestados indicaron que casi nunca hay una buena percepcién, en tanto el 10%
(2) expresaron que aveces, el 45% (9) expresaron que casi siempre y el 40% (8) expresaron

que siempre.

Tabla 15. Resultados descriptivos dimension 5 Apoyo

APOYO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalido CASI NUNCA 1 5,0 5,0 5,0
AVECES 4 20,0 20,0 25,0
CASI SIEMPRE 8 40,0 40,0 65,0
SIEMPRE 7 35,0 35,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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APOYO

Frecuencia

CASINUNCA AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
APOYO

Figura 7: Encuesta sobre apoyo, realizada a los colaboradores de la Reencauchadora Bradar.

Interpretacion: Segun la tabla 15, se describieron los resultados de la encuesta realizada a
los colaboradores de la Reencauchadora Bradar sobre el apoyo, en donde el 5% (1) de los
encuestados indicaron que casi nunca hay una buena percepcion; en tanto el 20% (4)
expresaron que aveces, el 40% (8) expresaron que casi siempre y el 35% (7) expresaron que

siempre.

Tabla 16. Resultados descriptivos dimension 6 Tolerancia al Conflicto

TOLERANCIA AL CONFLICTO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido AVECES 1 5,0 5,0 50
CASI SIEMPRE 4 20,0 20,0 25,0
SIEMPRE 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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TOLERANCIA AL CONFLICTO

Frecuencia

AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
TOLERANCIA AL CONFLICTO

Figura 8: Encuesta sobre tolerancia al conflicto, realizada a los colaboradores de la
Reencauchadora Bradar.

Interpretacion: Segun la tabla 16, se describen los resultados de la encuesta realizada a los
colaboradores de la Reencauchadora Bradar sobre la tolerancia al conflicto., en donde el 5%
(1) de los encuestadores indicaron que aveces tienen una buena percepcion, en tanto el 20%
(4) expresaron que casi siempre y el 75% (15) expresaron que siempre.
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3.2 Anadlisis descriptivo tablas cruzadas

Tabla 17. Clima Organizacional (agrupado)* Desempefio Laboral (agrupado) tabla cruzada

Tabla cruzada Clima organizacional y Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL Total
AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
CLIMA CASI Recuento 1 0 0 1
RGANIZACIONAL NUNCA
ORG clo UNC % del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%
AVECES Recuento 5 1 0 6
% del total 25,0% 5,0% 0,0% 30,0%
CASI Recuento 1 10 1 12
SIEMPRE
% del total 5,0% 50,0% 5,0% 60,0%
SIEMPRE Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Total Recuento 7 11 2 20
% del total 35,0% 55,0% 10,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 17, el 5% del total de colaboradores encuestados mencionan
que el clima organizacional en la Reencauchadora Bradar casi nunca tienen una buena
percepcion, el 30% afirman que aveces, el 60% expresaron que casi siempre y el 5%
indicaron que siempre. Asimismo, el 35% del total de colaboradores encuestados
mencionaron que el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar aveces tienen un buen

desempefio, el 55% afirma que casi siempre y el 10% expresaron que siempre.
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Tabla 18. Estructura (agrupado) * Desempefio Laboral (agrupado) tabla cruzada

Tabla cruzada Estructura y Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL Total
AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

ESTRUCTURA CASI Recuento 2 0 0 2
NUNCA

% del total 10,0% 0,0% 0,0% 10,0%

AVECES Recuento 5 1 0 6

% del total 25,0% 5,0% 0,0% 30,0%

CASI Recuento 0 10 1 11

SIEMPRE o4 del total 0,0% 50,0% 50%  55,0%

SIEMPRE Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%

Total Recuento 7 11 2 20

% del total 35,0% 55,0% 10,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 18, el 10% del total de colaboradores encuestados mencionan
que la estructura en la Reencauchadora Bradar casi nunca tienen una buena percepcion, el
10% expresaron que aveces, el 35% indicaron que casi siempre y el 45% expresaron que
siempre. Asimismo, el 35% del total de colaboradores encuestados mencionaron que el
desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar aveces tienen un buen desempefio, el 55%

afirma que casi siempre y el 10% expresaron que siempre.
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Tabla 19. Responsabilidad Individual (agrupado) * Desempefio Laboral (agrupado) tabla cruzada

Tabla cruzada Responsabilidad Individual y Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL Total
AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
RESPONSABILIDAD CASI Recuento 2 0 0 2
INDIVIDUAL NUNCA
% del total 10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
AVECES Recuento 1 1 0 2
% del total 5,0% 5,0% 0,0% 10,0%
CASI Recuento 3 4 0 7
SIEMPRE
% del total 15,0% 20,0% 0,0% 35,0%
SIEMPRE Recuento 1 6 2 9
% del total 5,0% 30,0% 10,0% 45,0%
Total Recuento 7 11 2 20
% del total 35,0% 55,0% 10,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 19, el 10% del total de colaboradores encuestados mencionan

que la responsabilidad individual en la Reencauchadora Bradar casi nunca tienen una buena

percepcion, el 10% indicaron que aveces, el 35% mencionaron que casi siempre y el 45%

expresaron que siempre. . Asimismo, el 35% del total de colaboradores encuestados

mencionaron que el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar aveces tienen un buen

desempefio, el 55% afirma que casi siempre y el 10% expresaron que siempre.



56

Tabla 20. Remuneracién (agrupado) * Desempefio Laboral (agrupado) tabla cruzada

Tabla cruzada Remuneracion y Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL Total
AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
REMUNERACION NUNCA Recuento 1 0 0 1
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%
CASI Recuento 4 1 0 5
NUNCA
% del total 20,0% 5,0% 0,0% 25,0%
AVECES Recuento 2 1 1 4
% del total 10,0% 5,0% 5,0% 20,0%
CASI Recuento 0 5 0 5
SIEMPRE
% del total 0,0% 25,0% 0,0% 25,0%
SIEMPRE Recuento 0 4 1 5
% del total 0,0% 20,0% 5,0% 25,0%
Total Recuento 7 11 2 20
% del total 35,0% 55,0% 10,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 20, el 5% del total de colaboradores encuestados mencionan
que la remuneracion en la Reencauchadora Bradar nunca tienen una buena percepcion, el
10% indicaron que aveces, el 45% expresaron que casi siempre y el 40% indicaron que
siempre. Asimismo, el 35% del total de colaboradores encuestados mencionaron que el
desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar aveces tienen un buen desempefio, el 55%

afirma que casi siempre y el 10% expresaron que siempre.
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Tabla 21. Toma de Decisiones (agrupado) * Desempefio Laboral (agrupado) tabla cruzada

Tabla cruzada Toma de Decisiones y Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL Total
AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
TOMA DE CASI Recuento 1 0 0 1
DECISIONES NUNCA
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%
AVECES Recuento 2 0 0 2
% del total 10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
CASI Recuento 4 5 0 9
SIEMPRE
% del total 20,0% 25,0% 0,0% 45,0%
SIEMPRE Recuento 0 6 2 8
% del total 0,0% 30,0% 10,0% 40,0%
Total Recuento 7 11 2 20
% del total 35,0% 55,0% 10,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 21, el 5% del total de colaboradores encuestados mencionan

que la toma de decisiones en la Reencauchadora Bradar casi nunca tienen una buena

percepcion, el 10% expresaron que aveces, el 45% indicaron que casi siempre y el 40%

mencionaron que siempre. Asimismo, el 35% del total de colaboradores encuestados

mencionaron que el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar aveces tienen un buen

desempefio, el 55% afirma que casi siempre y el 10% expresaron que siempre.
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Tabla 22. Apoyo (agrupado) * Desempefio Laboral (agrupado) tabla cruzada

Tabla cruzada Apoyo y Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL Total
AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
APOYO CASI Recuento 1 0 0 1
NUNCA
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%
AVECES Recuento 4 0 0 4
% del total 20,0% 0,0% 0,0% 20,0%
CASI Recuento 2 5 1 8
SIEMPRE
% del total 10,0% 25,0% 5,0% 40,0%
SIEMPRE Recuento 0 6 1 7
% del total 0,0% 30,0% 5,0% 35,0%
Total Recuento 7 11 2 20
% del total 35,0% 55,0% 10,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 22, el 5% del total de colaboradores encuestados mencionan
que el apoyo en la Reencauchadora Bradar casi nunca tiene una buena percepcion, el 20%
expresaron que aveces, el 40% indicaron que casi siempre y el 35% mencionaron que
siempre. Asimismo, el 35% del total de colaboradores encuestados mencionaron que el
desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar aveces tienen un buen desempefio, el 55%

afirma que casi siempre y el 10% expresaron que siempre.
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Tabla 23. Tolerancia al Conflicto (agrupado) * Desempefio Laboral (agrupado) tabla cruzada

Tabla cruzada Tolerancia al Conflicto y Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL Total
AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
TOLERANCIA AL AVECES Recuento 1 0 0 1
CONFLICTO
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%
CASI Recuento 2 2 0 4
SIEMPRE
% del total 10,0% 10,0% 0,0% 20,0%
SIEMPRE Recuento 4 9 2 15
% del total 20,0% 45,0% 10,0% 75,0%
Total Recuento 7 11 2 20
% del total 35,0% 55,0% 10,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 23, el 5% del total de colaboradores encuestados mencionan
que la tolerancia al conflicto en la Reencauchadora Bradar casi nunca tienen una buena
percepcidn, el 20% expresaron que aveces y el 75% mencionaron que siempre. Asimismo,
el 35% del total de colaboradores encuestados mencionaron que el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar aveces tienen un buen desempefio, el 55% afirma que casi siempre

y el 10% expresaron que siempre.



3.3 Prueba de Hipotesis

Prueba de Normalidad

Hipdtesis de normalidad

HO: Las distribuciones estadisticas de la muestra son normal.

H1: Las distribuciones estadisticas de la muestra no son normal.
Nivel de significancia es a = error 5% = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Decision:

Sig. e<sig.i serechazala — HO

Sig. e >sig.i seaceptala — HO

Tabla 24. Resultados de prueba de normalidad
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Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL ,349 20 ,000
DESEMPENO LABORAL 302 20  ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Estadistico gl Sig.
796 20 001
,780 20  ,000

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 24, observamos los resultados referentes a la normalidad de

la muestra donde se puede ver que los estadisticos son diferentes para cada variable. Es decir

que la distribucion estadistica no es normal, se us6 también la prueba de Shapiro — Wilk, ya

gue tenemos una muestra conformada por 20 elementos. Asi mismo el valor de significancia

encontrado nos dio como resultado 0.00 y 0.01 es decir un valor menor a la significancia de

la investigacion por lo tanto podemos concluir diciendo que se acepta la hipotesis planteada

H1.

Sig.e=0.01<0.05 rechazar —» HO
Sig.e=0.00<0.05 rechazar —» HO
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Tipificacion de la investigacién
Las investigaciones pueden ser paramétricas 0 no parameétricas para lo cual deben cumplir

ciertas condiciones.

Investigacion paramétricas:
Ambas variables deben ser cualitativas.
Deben tener una muestra normal.

Las varianzas de las muestras deben ser iguales.

Investigaciones no paramétricas:
Son aquellas en las cuales no se llega a cumplir las condiciones de una investigacion
paramétrica. Es decir para que una investigacion no sea paramétrica es suficiente con que

una de las condiciones de la muestra paramétrica sea diferente.
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3.4 Prueba de Hipotesis General y Especifica

3.4.1 Planteamiento de Hipdtesis General

HG: Existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

HO: No existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la
Reencauchadora Bradar S.R.L. — Santa Anita, 2018.

H1: Si existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la
Reencauchadora Bradar S.R.L. — Santa Anita, 2018.

El valor de significancia o = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) por lo que se determina los siguientes

criterios:

Si la Sig. e < que la Sig. i resulta que se rechaza la hipotesis nula HO

Si la Sig. e > que la Sig. i resulta que se rechaza la hipotesis alterna H1

Tabla 25. Prueba de Hipotesis General de la variable 1y 2

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 795"
Spearman ORGANIZACIONAL  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 20 20

DESEMPENO Coeficiente de 795" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 20 20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 25, analizando la Rho de Spearman el valor de significancia
encontrado fue de 0.00 lo cual nos permite tomar una decision de aceptar o rechazar la
hipotesis planteada, que para este caso nos salio menor al valor de significancia de la

investigacion que es de 0.05. Por lo tanto, podemos decir que se acepta la hipotesis alterna
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y rechazamos la hipétesis nula. A su vez, el coeficiente de correlacion es de 0.795, el cual
corresponde a una correlacién positiva alta segun la tabla de coeficiente Spearman. (Tabla
26).

Tabla 26. Coeficiente de Correlacién por Rangos de Spearman

Valor del coeficiente r (positivo o Significado

negativo)

-0.7a-0.99 Correlacién negativa alta

-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderna

-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja

-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacidn positiva moderada
0.7a0.990 Correlacion positiva alta

Fuente: Adaptado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) pag. 312

3.4.2 Hipotesis especifica 1

He: Existe relacion entre estructura y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar
SRL — Santa Anita, 2018.

HO: No existe relacion entre la estructura y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018

H1: Si existe relacion entre la estructura y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita.

El valor de significancia o = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) por lo que se determina los siguientes

criterios:

p< a se rechaza HO
p > a se rechaza H1

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)



Tabla 27. Correlaciones dimension 1y variable 2
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Correlaciones

ESTRUCTURA DESEMPENO
LABORAL
Rho de ESTRUCTURA  Coeficiente de correlacion 1,000 887"
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 20 20
DESEMPENO Coeficiente de correlacion 887" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segln la tabla 27, se observa que el valor de significancia encontrado es de
0.000, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo
que se acepta la hipotesis alterna. Y rechazando la hipotesis nula, asi mismo el coeficiente

de correlacion fue de 0.887 indicando que existe una relacion positiva alta.

3.4.3 Hipotesis especifica 2

He: Existe relacién entre responsabilidad individual y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.
HO: No existe una relacion entre la responsabilidad individual y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.
Ha: Si existe una relacién entre la responsabilidad individual y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

El valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) por lo que se determina los siguientes
criterios:

p< a se rechaza HO
p > a se rechaza H1

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)
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Tabla 28. Correlaciones dimension 2 y variable 2

Correlaciones

RESPONSABILIDAD  DESEMPENO

INDIVIDUAL LABORAL

Rho de RESPONSABILIDAD  Coeficiente de 1,000 571"
Spearman INDIVIDUAL correlacion

Sig. (bilateral) : ,009

N 20 20

DESEMPENO Coeficiente de 5717 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,009 :

N 20 20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 28, se observa que el valor significancia encontrado es de
0.009, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo
que se acepta la hipdtesis alterna. Y rechazando la hipotesis nula, asi mismo el coeficiente
de correlacion fue de 0.571 indicando que existe una relacion positiva moderada.

3.4.4 Hipotesis especifica 3

He: Existe relacion entre remuneracion y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar
SRL — Santa Anita, 2018.

HO: No existe una relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

Ha: Si existe una relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

El valor de significancia o = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) por lo que se determina los siguientes

criterios:

p< a se rechaza HO
p > a se rechaza H1

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)
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Tabla 29. Correlaciones dimension 3y variable 2

Correlaciones

REMUNERACION DESEMPENO

LABORAL

Rho de REMUNERACION Coeficiente de 1,000 679"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) : ,001

N 20 20

DESEMPENO Coeficiente de 679" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,001 :

N 20 20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 29, se observa que el valor de significancia encontrado es de
0.001, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo
que se acepta la hipdtesis alterna. Y rechazando la hipétesis nula, asi mismo el coeficiente

de correlacion fue de 0.679 indicando que existe una relacion positiva moderada.

3.4.5 Hipotesis especifica 4

He: Existe relacion entre toma de decisiones y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

HO: No existe una relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

Ha: Si existe una relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

El valor de significancia o = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) por lo que se determina los siguientes

criterios:

p< a se rechaza HO
p > a se rechaza H1

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)



Tabla 30. Correlaciones dimension 4 y variable 2
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Correlaciones

TOMA DE DESEMPENO
DECISIONES LABORAL
Rho de TOMA DE Coeficiente de correlacion 1,000 730"
Spearman DECISIONES Sig. (bilateral) : ,000
N 20 20
DESEMPENO  Coeficiente de correlacion ,730™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

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

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Segdn la tabla 30, se observa que el valor de significancia encontrado es de
0.000, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo
que se acepta la hipotesis alterna. Y rechazando la hipotesis nula, asi mismo el coeficiente

de correlacion fue de 0.730 indicando que existe una relacion positiva alta.

3.4.6 Hipdtesis especifica 5

He: Existe relacion entre el apoyo y el desemperio laboral en la Reencauchadora Bradar SRL
— Santa Anita, 2018.

HO: No existe una relacion entre el apoyo y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

Ha: Si existe una relacién entre el apoyo y el desempefio laboral en la Reencauchadora
Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

El valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) por lo que se determina los siguientes

criterios:

p< a se rechaza HO
p > a se rechaza H1

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)
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Correlaciones

APOYO DESEMPENO
LABORAL

Rho de APOYO Coeficiente de correlacion 1,000 702"
Spearman Sig. (bilateral) : ,001
N 20 20

DESEMPENO  Coeficiente de correlacion 702 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) ,001 :

N 20 20

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segdn la tabla 31, se observa que el valor de significancia encontrado es de
0.001, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacién. Concluyendo
que se acepta la hipotesis alterna. Y rechazando la hipotesis nula, asi mismo el coeficiente

de correlacion fue de 0.702 indicando que existe una relacion positiva alta.

3.4.7 Hipdtesis especifica 6

He: Existe relacion entre la tolerancia al conflicto y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.
HO: No existe una relacion entre la tolerancia al conflicto y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.
Ha: Si existe una relacion entre la tolerancia la conflicto y el desempefio laboral en la
Reencauchadora Bradar SRL — Santa Anita, 2018.

El valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) por lo que se determina los siguientes

criterios:

p< a se rechaza HO
p > a se rechaza H1

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)
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Correlaciones

TOLERANCIA DESEMPENO
AL CONFLICTO LABORAL
Rho de TOLERANCIA Coeficiente de correlacion 1,000 ,344
Spearman AL CONFLICTO  Sig. (bilateral) : ,137
N 20 20
DESEMPENO Coeficiente de correlacion 344 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) , 137 .
N 20 20

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Segun la tabla 32, se observa que el valor de significancia encontrado es de

0.137 lo cual nos indica que es mayor a la significancia de la investigacion. Concluyendo
que se rechaza la hipdtesis alterna. Y se acepta la hipdtesis nula.



I\V. DISCUSION



71

Los resultados obtenidos en el estudio del clima organizacional y el desempefio laboral de
la Reencauchadora Bradar SRL, Santa Anita — 2018, permitirdn comparar con los
antecedentes consignados en la investigacion para ello se tomaran los resultados mas

relevantes:

Los hallazgos obtenidos del presente estudio de investigacion entre las variables el clima
organizacional y el desempefio laboral de la Reencauchadora Bradar SRL, Santa Anita —
2018, se utilizé el software SPSS version 25, de acuerdo con el factor Rho de Spearman al
obtener una correlacion positiva alta 0.000 y una significancia equivalente a 0.795 las cuales

muestran relacién, (Tabla n° 25)

Litwin y Stringer (1968) indican que consideran que el clima organizacional pertenece a los
efectos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros
factores ambientales importantes como las actitudes, valores, motivaciones y creencias de

los colaboradores en la organizacion. Citado por (Ramos, 2012, p. 15).

De tal manera, James y Jones definieron al clima por medio de un modelo de conducta
organizacional. Donde algunas dimensiones del clima actdan e influyen a los componentes
de la organizacion que integran actitudes individuales y comportamientos relacionados con

el desenvolvimiento de sus actividades (1974).

Discusién por resultado

En los resultados de la investigacion de Mori (2018), en su tesis titulada “el clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del area de gestion administrativa
de la UGEL Huari en el afio 20177, ambas variables tienen relacion, ya que, en su coeficiente
de correlacion de Rho Spearman el resultado es 0.790 que segun la tabla N° 26 de coeficiente
de correlacién de Spearman indica que tiene una correlacion positiva alta, ademas el nivel
de significancia fue de 0.000 donde se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna; de la
misma manera en la investigacion del autor, las variables guardan relacion con un coeficiente
de correlacion de Rho Spearman de 0.795 y con un nivel de significancia del 0.00 donde se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna que indica que el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar SRL,
Santa Anita, 2018.
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En los resultados de la investigacion de Ledn (2017), en su tesis titulada “clima
organizacional y el desempefio laboral del personal en el Hospital San Juan de Lurigancho,
20177, en su hipotesis especifica 1, en su coeficiente de correlacion Rho Spearman le resulta
que tiene 0.766 donde indica en la tabla N° 26 de coeficiente de correlacion de Spearman
que tiene correlacion positiva alta, pero con su nivel de significancia de 0.000 acepta la
hipdtesis alterna rechazando la nula; de igual manera en la investigacién del autor el
resultado de correlacion de Spearman Rho es de 0.887 que indica que hay una correlacion
positiva alta y con el nivel de significancia del 0.000 se acepta la hipdtesis alterna que indica
que la estructura del clima organizacional se relaciona con el desempefio en la

Reencauchadora Bradar SRL, Santa Anita, 2018 rechazandose asi la hipdtesis nula.

En los resultados de la investigacion de Quispe (2015), en su tesis titulada “clima
organizacional y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha Andahuaylas,
2015” en su prueba de confiabilidad para la variable clima organizacional el alfa de crobach
tuvo como resultado 0.864 y para el desempefio laboral el alfa de cronbach fue de 0.873, de
igual manera en la investigacion del autor el resultado del alfa de cronbach del clima
organizacional fue de 0.896 y para el desempefio laboral de 0.844 donde se indica que la

investigacion desarrollada es confiable.

Discusion por objetivo

en el objetivo general planteado por Copelo y Espinoza (2014), en su tesis titulada “relacion
del clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de Comercial Pacheco
EIRL Huancayo, 2014”, plantea describir la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de Comercial Pacheco EIRL, 2014; de igual manera
en la investigacion del autor, en el objetivo general se plante describir la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Reencauchadora Bradar SRL — Santa

Anita, 2018. Con lo cual en ambos casos se llegd a describir la relacion de ambas variables.

Discusion por metodologia

En la metodologia planteada por Feliciano y Pomasunco (2017), en su tesis titulada “clima
organizacional y desempefio laboral segln trabajadores del area de logistica RED de salud
Lima, 2014 plantea a su investigacion como hipotético-deductivo, donde se basa en el

planteamiento de una hipoétesis de acuerdo a las afirmaciones planteadas y busca refutarlas
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o falsearlas de acuerdo a los hechos presentados, es de enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental-transversal, de igual manera en la investigacion del autor plantea una
investigacion de disefio no experimental y es de tipo descriptivo correlacional y sin muestra

ya que la poblacion es pequefia de unos 20 colaboradores y se planteara la técnica censal.



V. CONCLUSIONES
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Culminado el trabajo de investigacion se llega a las siguientes conclusiones:

Primero, con los resultados conseguidos en relacion al objetivo general en la investigacion
realizada se obtuvo que el clima organizacional tiene una relacién con el desempefio laboral
en los colaboradores de la Reencauchadora Bradar, Santa Anita, 2018. Con un grado de

correlacion de Rho de Spearman de 0.795 que representa una correlacion positiva alta.

Segundo, en relacién al objetivo especifico 1 de la investigacion realizada se obtuvo que la
estructura del clima organizacional tiene relacién con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Reencauchadora Bradar Santa Anita, 2018. Con un grado de correlacion

de Rho de Spearman de 0.887 que representa una correlacién positiva alta.

Tercero, en relacion al objetivo especifico 2 de la investigacion realizada se obtuvo que la
responsabilidad individual del clima organizacional tiene una relacion con el desempefio
laboral en los colaboradores de la Reencauchadora Bradar, Santa Anita, 2018. Con un grado
de correlacion de Rho de Spearman del 0.571 que representa una correlacion positiva
moderada.

Cuarto, en relacion al objetivo especifico 3 de la investigacion realizada se obtuvo que la
remuneracion del clima organizacional tiene relacion con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Reencauchadora Bradar, Santa Anita, 2018. Con un grado de correlacién

de Rho de Spearman de 0.679 que representa una correlacion positiva moderada.

Quinto, en relacién al objetivo especifico 4 de la investigacion realizada se obtuvo que la
toma de la toma de decisiones del clima organizacional tiene relacion con el desempefio
laboral en los colaboradores de la Reencauchadora Bradar, Santa Anita, 2018. Con un grado

de correlacion de Rho de Spearman de 0.730 que representa una correlacion positiva alta.

Sexto, en relacion al objetivo especifico 5 en la investigacion realizada se obtuvo que el
apoyo del clima organizacional tiene relacion con el desempefio laboral en los colaboradores
de la Reencauchadora Bradar, Santa Anita, 2018. Con un grado de correlacion de Rho de

Spearman del 0.702 que representa una correlacion positiva alta.
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Séptimo, en relacién al objetivo especifico 6 en la investigacion realizada se obtuvo que la
tolerancia al conflicto del clima organizacional no tiene relacion con el desempefio laboral
en los colaboradores de la Reencauchadora Bradar, Santa Anita, 2018. Con un grado de

correlacion de Rho de Spearman del 0.344 que representa una correlacion positiva baja.



VI. RECOMENDACIONES
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Recomendaciones

Primero: Respecto a los resultados de la relacion de significativa de ambas variables, se
recomienda impulsar la creacion de un ambiente de confianza para conseguir la maxima
efectividad de los colaboradores de la Reencauchadora Bradar. Organizando reuniones entre

los jefes inmediatos y los colaboradores.

Segundo: Para conseguir un clima de confianza de los colaboradores de la Reencauchadora
Bradar por parte de sus jefes inmediatos estos deben basarse en la sinceridad, la integridad
y en la coherencia tanto en sus palabras como en sus acciones. También es importante una
buena capacidad de comunicacion para que los colaboradores puedan lograr el cumplimiento

de los objetivos y la toma de decisiones.

Tercero: La Reencauchadora Bradar debe hacer que los colaboradores se sientan escuchados
ya que todas aquellas acciones diarias envian sefiales sobre el estado de animo de los

colaboradores.

Cuarto: Cuando se implemente alguna accion que sea sugerida por algin colaborador es
importante divulgarlo entre todos los colaboradores afectados. Esto animara a los demas
trabajadores a que traigan sus sugerencias para que también se apliquen en el debido

momento.

Quinto: Adoptar las sugerencias y dar difusion de sus resultados positivos logrando asi que

se sientan importantes e implicando en el bienestar de la organizacion.
Sexto: Fomentar la competencia sana aplicando un método para felicitar a los colaboradores
de la organizacién mediante un sistema de recompensa por sus logros obtenidos. Motivando

a los trabajadores con premios a medida que vayan logrando sus objetivos.

Seéptimo: Clima Laboral es igual a Salario Emocional.
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TITULO: Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Reencauchadora Bradar S.R.L., Santa Anita 2018
AUTOR: Hilda Rosa Milagros Jauregui Castillo

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTEISIS GENERAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
¢Cudl es la relacion entre el clima | Describir la relacion entre el clima | Existe relacion entre clima VALORACION
organizacional y el desempefio laboral | organizacional y el desempefio laboral en | organizacional y desempefio
en la Reencauchadora Bradar S.R.L — | la Reencauchadora Bradar S.R.L — Santa | laboral en la Reencauchadora Estructura Percepcion de las 1,23
Santa Anita, 2018? Anita, 2018. Bradar S.R.L., Santa Anita 2018. obligaciones
Problema especifico 1: Objetivo especifico 1: Hipotesis especifica 1: Percepcion de las 45,6
¢Cual es la relacion entre la estructura | ldentificar la relacién entre estructuray el | Existe relacién entre estructura y reglas
y el desempefio laboral en la | desempefio laboral en la Reencauchadora | el desempefio laboral en la Percepcion de las 7.8
Reencauchadora Bradar S.R.L — Santa | Bradar S.R.L — Santa Anita, 2018. Reencauchadora Bradar S.R.L — politicas
Anita, 2018? Objetivo especifico 2: Santa Anita, 2018. Responsabilidad Percepcion de 9
Problema especifico 2: Identificar la relacion entre | Hipotesis especifica 2: individual autonomia
¢(Cuadl es la relacion entre la | responsabilidad individual y el | Existe relacion entre Percepcion de 0
responsabilidad individual 'y el | desempefio laboral en la Reencauchadora | responsabilidad individual y el sentirse su propio Nunca= 1
desempefio laboral en la | Bradar S.R.L — Santa Anita, 2018. desempefio  laboral en la patrén Casi hunca = 2
Reencauchadora Bradar S.R.L — Santa | Objetivo especifico 3: Reencauchadora Bradar S.R.L — Remuneracion Percepcion de 1112 A veces = 3
Anita, 2018? Identificar la relacion entre remuneracion | Santa Anita, 2018. equidad Casi siempre = 4
Problema especifico 3: y el desempefio laboral en la | Hipdtesis especifica 3: Toma de decisiones Percepcion del nivel 13 Siempre =5
¢(Cual es la relacion entre la | Reencauchadora Bradar S.R.L — Santa | Existe relacién entre de reto
remuneracion y el desempefio laboral | Anita, 2018. remuneracion y el desempefio Percepcion de riesgo 14
en la Reencauchadora Bradar S.R.L — | Objetivo especifico 4: laboral en la Reencauchadora total
Santa Anita, 2018? Identificar la relacion entre toma de | S.R.L— Santa Anita, 2018. Apoyo Percencic 15,16
o . o . o pcién de los
Problema especifico 4: decisiones y el desempefio laboral en la | Hipotesis especifica 4: o
¢Cual es la relacién entre la toma de | Reencauchadora Bradar S.R.L — Santa | Existe relacion entre toma de sentimientos de
decisiones y el desempefio laboralenla | Anita, 2018. decisiones y el desempefio laboral apoyo
Reencauchadora Bradar S.R.L — Santa | Objetivo especifico 5: en la Reencauchadora Bradar | Toleranciaal conflicto | Confianzaen el 17
Anita, 2018? Identificar la relacion entre apoyo y el | S.R.L - Santa Anita, 2018. clima
Problema especifico 5: desempefio laboral en la Reencauchadora | Hipo6tesis especifica 5: Asimilacién de 18
¢;Cual es la relacion entre el apoyo y el | Bradar S.R.L — Santa Anita, 2018. Existe relacion entre apoyo y el opiniones _
desempefio laboral en la | Objetivo especifico 6: desempefio  laboral en la VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
Reencauchadora Bradar S.R.L — Santa | Identificar la relacion entre tolerancia al | Reencauchadora Bradar S.R.L — =
Anita, 2018? conflicto y el desempefio laboral en la | Santa Anita, 2018. DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
Problema especifico 6: Reencauchadora Bradar S.R.L — Santa | Hip6tesis especifica 6: VALORACION
¢Cual es la relacion entre la tolerancia | Anita, 2018. Existe relacion entre tolerancia al D = — —
- . . o esempefio de las tareas | Tradicional 1,234 Nunca =1
al conflicto y el desempefio laboral en conflicto y el desempefio laboral Casi nunca= 2
Civismo Positivismo 5,6,7 A veces = 3




85

la Reencauchadora Bradar S.R.L —
Santa Anita, 2018?

en la Reencauchadora Bradar
S.R.L — Santa Anita, 2018.

Sugerencias 8,9,10
constructivas
Falta de productividad Conductas 11,12,13,14,15,16,17,18

Casi siempre=4
Siempre= 5

DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

El disefio que se seguird responde a un disefio no experimental, descriptivo
correlacional ya que se recolectara datos en tiempo determinado con el objetivo de
determinar la correlacién existente entre las variables de la investigacion.

Poblacion:

Hernandez et. Al (2010), afirma que debido a que se utilizé
toda la poblacion para la recoleccion de datos, no se empled
la formula estadistica para determinar la muestra, ya que de
esta manera la investigacion pueda ser mas contundente y
precisa la muestra serd los 20 colaboradores de la

Reencauchadora Bradar S.R.L. — Santa Anita, 2018.
Muestra:

L6pez (1998), opina que la muestra es censal es aquella
porcidn que representa toda la poblacion. (p. 123)

Variable 1: Clima
Organizacional

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Variable 2: Desempefio Laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
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. . . - Escala de
Dimensiones | Indicadores Items .
valoracion
Percepcion de | 1. Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo en forma adecuada.
las 2. Se siente satisfecho en el ambiente donde trabaja.
obligaciones | 3. Su ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.
Percencion de 4. El jefe impone las reglas escuchando las opiniones de los demas trabajadores.
Estructura las Fr)e las 5. El jefe es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza a sus trabajadores.
g 6. El jefe escucha las opiniones de los trabajadores antes de tomar una decision.
. 7. Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los trabajadores.
Percepcion de . . . L o i i
.\ 8. Existe una jerarquia organizacional que permite identificar el puesto de trabajo de cada uno
las politicas
de los colaboradores.
Percepcion de | 9. Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier trabajo 1 = Nunca
Responsabilidad | autonomia encomendado. 2 = Casi nunca
individual Percepcion de | 10.  Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de la institucion. 3 = Aveces
sentirse su 4 = Casi siempre
propio patron 5 = Siempre
11.  Lapresién que tiene para la ejecucion de sus actividades es recompensada por parte de

Remuneracion

Percepcion de

su jefe inmediato.

equidad O . i .
g 12.  Laretribucion que recibe es proporcional a su esfuerzo realizado en la empresa.

Percepcion | 13.  La filosofia de la empresa es que a largo plazo progresaremos mas si se hacen las

del nivel de cosas lentas pero certeramente.
Toma de

reto

decisiones Percepcion | 14.  La organizacion se arriesga por una buena idea.

del riesgo

total
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Percepcion de

15.

Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que

Apoyo los puede existir dentro de las actividades para mejorar la productividad.
sentimientos | 16.  El jefe o compafieros de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de sus logros
de apoyo obtenidos.
. Confianzaen | 17.  Usted siempre puede decir lo que piensa asi no esté de acuerdo con su jefe.
Tolerancia al :
el clima
conflicto Asimilacién | 18. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre los colaboradores.

de opiniones
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Dimensiones

Indicadores

items

Escala de valoracion

Desempefio de las

tareas

Tradicional

N

Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.

Usted se rige a las normas y especificaciones del trabajo.

Usted cuenta con autonomia para la toma de decisiones.

Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su
trabajo.

Civismo

Positivismo

Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningln
cuestionamiento.

Usted tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.

Usted ha tenido algun conflicto con uno de sus comparieros.

Sugerencias
constructivas

8. Usted tiene la capacidad para dar solucién ante un problema existente.

9. Soluciona conflictos de manera rapida y oportuna.
. Cuenta con el apoyo de sus compafieros para la toma de decisiones.

Falta de

productividad

Conductas

11.
12.
13.

14.
15.

16.
17.
18.

Tiene alguna dificultad para trabajar en equipo.

Usted tiene liderazgo en el desarrollo de sus actividades.

Considera que los demas colaboradores proponen estrategias para alcanzar
los objetivos en un menor tiempo.

Considera que se siente identificado con la organizacion.

Sus comparieros muestran su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades
para optimizar el tiempo en el trabajo.

Esta satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto.

Esta satisfecho con las responsabilidades en su puesto.

Esté contento con el salario obtenido.

6 =

7 = Casi nunca
8 = A veces

9 = Casi siempre
10= Siempre
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ANEXO 4: CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, este cuestionario proporcionara informacion en cuanto a las
caracteristicas del clima organizacional que posee la Reencauchadora en la que labora.

Asimismo, recalcar que este cuestionario es anénimo por lo cual le agradeceré
responder con sinceridad y asi poder recoger informacion confiable. Para ello, se debera
marcar con un aspa (X) la opcion que crea conveniente.
Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

Nunca =1

Casi nunca = 2

A veces =3

Casi siempre =4

Siempre =5
N° PREGUNTAS ‘ 1‘ 2‘ 3‘ 4’ 5
ESTRUCTURA

1 | Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo en forma adecuada.

2 | Sesiente satisfecho en el ambiente donde trabaja.
c 3 | Su ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.
. 4 | El jefe impone las reglas escuchando las opiniones de los demés trabajadores.
| 5 | Eljefe estolerante y un buen comunicador, que brinda confianza a sus trabajadores
" 6 | El jefe escucha las opiniones de los trabajadores antes de tomar una decisién.
A 7 | Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los trabajadores.

g | Existe una jerarquia organizacional que permite identificar el puesto de trabajo de

cada uno de los colaboradores.
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

O 79 ] Usted se encuentra en la capacidad para realizar cualquier trabajo encomendado.
R
G 10 | Los trabajos realizados contribuyen al logro de los objetivos de la institucion.
A REMUNERACION
N | o112 | La pretsién_ que ti_ene para la ejecucién de sus actividades es recompensada por parte
: de su jefe inmediato.

12 | La retribucion que recibe es proporcional a su esfuerzo realizado en la empresa.
z TOMA DE DECISIONES
A - - o

13 | La filosofia de la empresa es que a largo plazo progresaremos mas si se hacen
c las cosas lentas pero certeramente.
I | 14 | Laorganizacion se arriesga por una buena idea.
¢} APOYO
N1 45 | Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que
A puede existir dentro de las actividades para mejorar la productividad.
L | 16 | El jefe o compafieros de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de sus logros

obtenidos.
TOLERANCIA AL CONFLICTO
17 | Usted siempre puede decir lo que piensa asi no esté de acuerdo con su jefe.
18 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre los colaboradores.
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ANEXO 5: CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, este cuestionario proporcionara informacién en cuanto a las
caracteristicas del desempefio de los colaboradores que posee la Reencauchadora en la que
labora.

Asimismo, recalcar que este cuestionario es anénimo por lo cual le agradeceré
responder con sinceridad y asi poder recoger informacion confiable. Para ello, se debera
marcar con un aspa (X) la opcion que crea conveniente.

Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

Nunca =1

Casi nunca = 2

A veces =3

Casi siempre =4

Siempre =5

O zzm ©vw < m »w m O

r>» 0 O @™ >» r

(o]
N PREGUNTAS 1 2 3|4

DESEMPERNO DE LAS TAREAS

1 | Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.

2 | Usted serige a las normas y especificaciones del trabajo.

3 | Usted cuenta con autonomia para la toma de decisiones.

4 | Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo.

CIVISMO

5 | Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningdn cuestionamiento.

6 | Usted tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.

7 | Usted ha tenido algun conflicto con uno de sus compafieros.

8 | Usted tiene la capacidad para dar soluci6n ante un problema existente.

9 | Soluciona conflictos de manera rapida y oportuna.

10 | Cuenta con el apoyo de sus comparfieros para la toma de decisiones.

FALTA DE PRODUCTIVIDAD

11 | Tiene alguna dificultad para trabajar en equipo.

12 | Usted tiene liderazgo en el desarrollo de sus actividades.

13 | Considera que los demas colaboradores proponen estrategias para alcanzar los objetivos en un
menor tiempo.

14 | Considera que se siente identificado con la organizacion.

15 | Sus compariieros muestran su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para optimizar el
tiempo en el trabajo.

16 | Est4 satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto.

17 | Esté satisfecho con las responsabilidades en su puesto.

18 | Est& contento con el salario obtenido.




ANEXO 6: VALIDACION DE EXPERTOS

851 UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. /Mg, Bm‘av% 90'!!6 6019’0&3
12 Cargoe Insttucion donde laborar_ L (= Dlogrs; Wandn-

1.3. Especialidad del experto: /G

Qs _
|.4.mmdammmehm N lda *eoa M/&frm jauugw.' Gl
L¥¥%]

1.5. Autor del instrumento:

II. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

I : I z T T ' |
woworss | cwmmos | | e e [ewen
CLARIDAD | Esta formulado con lenguaje apropiado. | _ ;&goé ?
__ ; k SERCENN S i ;, |
| Esta expresado de manera coherente y | | t
| logica. | I : HgQD/o
1 | | I
Responde a las necesidades intemas y | i
PERTINENCIA | extemas de Ia investigacin. B _.I g 8.20/:_)
‘ Esta adecuado para valorar aspectos y ' ; q} |
ACTUALIDAD | agrategias de mejora. | ; B2y
| ORGANIZACION | Somprende. ks apeds &1 cadad | If?’“la
‘ Tiene coherendia entre indicadores y las ‘ ;
| SUFICIENCIA dwersioes : ‘ i 3 . ol
| Estima las estrategias que responda al 1 ‘ | | i |
INTENCIONALIDAD PO queTe | , ;
! propdsito de o investigacidn. | f %Q‘ZE
{ | Consdermque ks tems utizados eneste. |
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios. | [ %Z]
| del campo que se esta investigando. | | ; |
|Considers b ehuia  dpeste | i : '
COHERENCIA | instrumento adeasado al tpo de usierioa | | »?zozj
| quienes se diige of instrumesto. | , | |
e I
| PROMEDIODE I i | : QZ‘}/; -
| VALORACION | | 1 ; |
ln‘aasnsumvm.s ) |
; | OBSERVACIONES
[ (TR SUFICIENTE : h's“' sl '
|01 b4 ]
02 S ! .
03 X
o4 N |
[05 | X | -
06 o |
| 07 b S R SR L .
| 08 Y
0 L
|10 A
R X
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12

13
14

15

16

17

TR A

18

. OPINION DE APLICACION:

#Qué aspectns tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentns de investigadén?

IV _PROMEDIO DEVALORACION:

22,
Ate, de[Sunio del 2018 @/
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

1. DA

ENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. / Mq. \mm@m G:—;,, @wé AL\EM

1.2. Cargo e Institucion donde labora:
1.3. Especialidad del experto:

Adl’nml&t’?arxm

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluadion:

15, Autor del instrumento: )10 1€

Clecte

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

éne
(ashly  Mlda Qosa tlequos

Regular | Bueno ﬁym En:ti.
INDICADORES CRITERIOS ool Byl B s foney l o |
CLARIDAD éaafumhduommm .Qc :
m_-._.____.._ 4

| Esta expresado de manera coherente y | |

OBJETIVIDAD ;lég'ca i | 95

i ' 1

| Responde a las necesidades intemas y | g

PERTINENCIA | dela i | 95
slssdebietigatin. 0 | | AT

E:aahu.ﬂhpaavalra'aspedmy i Foas

ACTUALIDAD estrategias de mejora. ; | 95
ORGANIZACION | Comprende los apedos @1 calided y o § |

daridad. | | | 95

Tlene coherencia entre indicadores  las ! ' j

SUFICIENCIA | | 195
INTENCIONALIDAD | EStime fas estrategias que responda al t | [
| propdsito de a investigacidn. I S S 195 |
T v — : : ;
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios !?5 |
del campo que se esta investigando. | | |
Considera b et o presente ; |
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuario a ; 195 |
quienes se dirige el instrumento. | T PR e {
METODOLOGA | 95|

"Ii‘g 9 ..:

T

288288

22/g[e

- =
-
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12

13

15

16

17

18

iHl. OPINION DE APLICACION:

£Qué aspactos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentns de investigaddn?

[V PROMEDIO DEVALORACION:

Atejsde junio del 2018
15710 20ig,

DNI K 1sTEY
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' ucv

UNIVERSIDAD
CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

‘ INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

11. Apelidos y nombres del informanid Mg, DAY DAlES CAmpen/al, Miouel-
12 Cargoe Institucion donde labora: DO CBAJEE —LUCV 7
1.3. Especialidad del experto: ﬁﬁaﬂﬂgﬂﬁﬂéﬂﬂfr’f - Fen¥o L
14, Norrre del instrumento motivo de la evaluacior: C.L/TSY O]/
15. Autordetinsumento: L 4/) N EGUL CASHrL /o HitdDA 17X A
Il. ASPECTOS DE VALYDACION E INFORME:

Deficiente | Reguiar | Bueno lhm Emhbl
i INDICADORES CRITERIOS 2% | 240% | 4L50%  6180% | stioy
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. I i} /
ORJETMDAD Esta expresado de manera coherente y ! /
ibgica. '. y
Responde a las necesidades intemas y t 4
PERTINENCIA i o b b : ;;/
ACTUALIDAD Esta adecuado para valorar aspectos y |
estrategias de mejora . s /
ORGANIZACION | ormprende b5 o
: Comprende apedns y '/’/
Tiene coherenda entre indicadores y las | ]
INTENCIONALIDAD | EStim las estrategias que responda al | 1 I
Ipup(ﬂtnmhim. | /
' Corsicera que bos fems utfizaces en este | /'
CONSISTENCIA | instrumenio son todos y cada uno propios |
del @mpoqueseestainvestigando. | .o
Consdera b etum o preserie ! | /
£ COHERENCIA | instrumenito adecuado al tipo de usuario a i | !
quienes se dirige e instrumento. i | . ;
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que /_:
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OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspactos tendria que modficar, incrementar o suprimir en fos indnumerntos de investigad6n?

Adecotn THoM fo /4 con Arseée Y

Sscispa

v _PROMEDIO DE VALORACION:

Ate, de junio del 2018
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Mg,. EMW@WQ @7"\‘2‘?0 pd'és"}o
12. Cargo e Institucion donde taborar — BIC — Pl Wwahawdy - ~"(/C U
1.3 Especialidad del experta: D ol
1.4, Nombre del Instrumento motivo de la evaluacien: A7) 1o Tamfﬁm (AL
15, Autor del instrumento: Owdernand
. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

I T P 2 et |
| INDICADORES CRITERIOS ey et Bl ot mcenn]
GLARIDAD | Esta formulado con lenguaje apropiado. _ "g")‘“az,
| Esta expresado de manera coherente y |
OBJETMIDAD | .
; | Yglca. i ? ?5'%:
i | Responde a las necesidades intemasy | ! .
i i b
| Esta adecuado para valorar aspectosy |
ACTUALIDAD | estrategias de mejora . | R ! QS‘Z/
ORGANIZACION | Comprende s aperds e calidad ¥ :
SUPICENGIA | e e e ks s | 350/
INTENGIONALIDAD | EStMa s esirategias que responda o €
" | propdsito de la investigadn. ! H , P
Corsideraquelostems wiizadoseneste. | | , g
CONSISTENCIA | instrumento son todos y Gada Lo propios | ﬁioz i
dedcampoqueseestimvestigando. | | | I
Consdera b et bl preserte | |
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a { | ?5"‘,,;
quienes se dirige e instrumento. { | |
Y . 1 1
METODOLOGIA imeMbm % f %S%.
PROMEDIODE | | ! @S?/
VALORACION | N I
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
o o |
02 N | O SR
03 | o
N |

[=]
(4]
T RSP
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OPINION DE APLICACION:

£Qué aspedios tendria que modificar, incementar o suprimir en los instiumentos de investigaddn?

IV _PROMEDIO DE VALORACION: ‘85 £ /q

Ate, de junio del 2018 M
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
11. Apetiidos y nombres del informarte: Dr/Ma.. Q\twbwm G?m e Norchim,

1.2. Cargo e Institucién donde labora:
1.3. Especialidad del experto: mers‘bwam}c
&n
(oshls Wdo Rosa

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:
. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

15. Autor del instrumento: ) QLVEGQU Muaqics

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES b e 020% | 21.40% | 4160% | 61-80% | SMAO0%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. Gs |
OBJETMIDAD Esta expresado de manera coherente y i qb-. f
PERTTHENCTA Responde a las necesidades intemnas y | L
mmhm. N ] 9_9 |
Esta adecuado para valorar aspectos y i ~
ACTUALIDAD estrategias de mejora . | g5 |
ORGANIZACION | Comprende ks agpedos & caldad v 95 ?
|
Tiene coherendia entre indicadores y las -
SURICIENCY dimensiones. I G5
INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda al _
propdsito de la investigacion. 95 —
Considera que los ftems utikzados en este !
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios C/g
del campo que se estd investigando. | B B |
Considera b ehulira bl presente | ~
COHERENCIA | instrumento adecuado al Bipo de usuario 2 . g5
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£Qué aspectos tendria que modificar, ingrementar o SLprmir en los instiumentns de investigaddn?

OPINION DE APLICACION:

v PROMEDIO DE VAL ORACION:

Ate, de junio del 2018
1510/ 38
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UNIVERSIDAD
CFEFSAR VALLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

: INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:

11. Apslicos y nombes delinforman thMD/Hﬁf Wf /7’251.%

1.2 Cargo e Insfitucién donde ka ,
weqm;nwaae:q:em -ﬁ/‘-’ﬂﬂ%ﬂg on

14, P et e e s Cua:f /@Nﬂ/?)

1.5. Autor del instrumento; L) a8 A /"/
Il. ASPECTOS DE V; ACION E INFORME:
INDICADORES CRITERIOS e i oo m:/
CLARIDAD | Esta formuiado con lengiaie agropiado. /
|
5 Esta expresado de manera coherente y
OBJETMIDAD gica. p
Responde a las necesidades internas y
FERTNRNCI externas de la investigadon. ‘/’
: Estaa@aadﬂpmvalmaspmV
ACTUALIDAD ol de ‘//
ORGANIZACION | CoTprende. ks apocks &1 caldod v’ /
: Tmmlﬂmamirﬂcadmesylas
SUFICIENCIA i i V /
mmmqemd i
INTENCIONALIDAD propdsis de ta Fvestigacin. L/
Considera que bos iems utfizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno progios
: del campo que se esta investigando. /
Considera b et ol presenie /
COHERENCIA instrumento adeauado al ipo de usuerio a
ODOLOGIA Considera que los items miden lo que [vd
PROMEDIO DE ?b 7
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Iil. OPINION DE APLICACION:

#Qué aspedios tendria que modificar, ingementar o sUprimir en Jos insumentos de investigadon?

v PROMEDIO DEVALORACION:
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P{P[P|[P[P|P[P]P|P
P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|10|11|12|13|14|15|16|17]18
4|5(5|3|5|4|5|5|5|5|5]5 415|424

3|4|5|4|5|2|5|4|4a|5|5|4|4|5|a|5|5]4
4|5|4|5|4a|5|3|4a|5|4a|3|4a|5|4a|4|5]4]|5
2(3|3|5|4al2|3|2|1]3|3|2|3|4|2|3|4]5
5(5(4|5|3|5|2|5|4|1|2|5|5|4|3|4|4a]|5
4113 |3|2|3|1|2]a|a1|2|3|3|2|3|4]|4
5(4(2|3|4|5|1|3|4|5|1|3|5|3|3|5|5]4
5023222221 |2|2|2|4]2]|2|3]|5]3
5(4|a|5|4a|5|a|2|5|5|4|2|5|4|a]|4a|5]|5
4|5|4|3|a|2|5|3|a|a|5|3|5|4a|a|a]4a]|5
2543 |4a|3|1|3|4a]|a|1|3|4|4a|3]|4a|5]|5
5545|432 |4a|a|5|2]|a|5]|4|3|5|4]5
4|4|a|5|4a|3|4|5|5|5|a|5|a|4a]|a|a]|5]|5
3lal2|4|3|al|2|4a|3|2|2]|4|4|3|3|5|5]4
4|53 |2|4a|a|3|4a|5|3|3|4|5|3|4|5]|4]|4
202|213 |1|2|2ala|2]|2]|2]2]|2|3]|3]|3
5(3(3|5|2|5|4|4|5|5|4|a|a|3|a|5|5]4
5(5(2|5|3|4|5|4|5|4|5]|4|5[3|a|5/|4]4
4l a|3|als|a|1|1]alalr|1|a|al2|2]|5]|5
5(3|5|4|5|4|5|4|4|3|5|4|4|5|a|5|5]4
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