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Resumen

El propdsito de la investigacion fue identificar como el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de
Lima, 2022. Para ello, se ejecut6 un estudio cuantitativo de tipo aplicado, correlacional
y transversal que permitié encuestar a 52 trabajadores de la empresa, teniendo como
principal resultado la aceptacion de la hipétesis planteada, configurando a las
variables “clima organizacional” y “desempefio laboral” en un nivel bueno, con 69,2%
y 61,5%, respectivamente. Asimismo, se obtuvo que la calidad de trabajo es buena en
un 53,8%, la eficiencia se encuentra en un estado bueno con un 53,8%, la formacion
adquirida es percibida como buena en un 65,4% y los objetivos conseguidos forman
un 61,5%. Por lo tanto, se identifico que el clima laboral se relaciona significativamente

con el desempefio laboral en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 2022.

Palabras clave: clima organizacional, desemperio laboral, eficiencia, calidad de trabajo
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Abstract

The purpose of the research was to identify how the organizational climate is
related to work performance at the consulting firm Silfersystem SAC, Cercado de Lima,
2022. To this end, a quantitative study of an applied, correlational and cross-sectional
type was carried out and allowed to survey 52 workers of the company, having as main
result the acceptance of the hypothesis raised, configuring "organizational climate" and
"work performance" at a good level, with 69.2% and 61.5%, respectively. Likewise, it
was obtained that the quality of work is good in 53.8%, the efficiency is in a good state
with 53.8%, the training acquired is perceived as good in 65.4% and the objectives
achieved form a 61.5%. Therefore, it was identified that the organizational climate is
significantly related to work performance in the consulting firm Silfersystem SAC,
Cercado de Lima, 2022.

Palabras clave: organizational climate, work performance, efficiency, quality of work
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.  INTRODUCCION

En las Ultimas décadas, las empresas en su totalidad, buscan y tienen ansias de
perdurar en un mercado competitivo, a través de la constante perseverancia, la creacion
de politicas y estrategias eficientes con la mentalidad de alcanzar sus metas y
proyecciones trazadas a corto y largo plazo; asimismo no solo se tienen que enfrascar
en buscar sus ganancias y nivel productivo, sino también tienen que direccionar la mirada
hacia sus trabajadores, buscar la satisfaccion de ellos, crear un grato ambiente laboral,
generar un excelente desempefio laboral y asi se evidencie que existe un trabajo en
equipo, posibilitando un mejor ambiente de trabajo para todos los colaboradores.
Asimismo, influye en la calidad de servicio que va a determinar al publico, el cual genera
gue exista el apego y la complacencia de los consumidores, y asi resaltar a la entidad
por su imagen y personalidad de la empresa ante un mercado competitivo (Pilligua y
Arteaga, 2019).

A nivel internacional, en Ecuador se evidencia que muchas empresas dan el valor
gue merecen cada trabajador, son accesibles para observar y saber escucharlos y asi
implementar nuevas estrategias con la finalidad de buscar la satisfaccion de ellos,
asimismo empleando un grato ambiente de trabajo; por otro lado existen factores que
impiden que se lleven a cabo, los cuales son la falta de conocimiento, escases de
intercambio de mensajes de la entidad con el consumidor, el bajo rendimiento de
funciones laborales. Por lo que, estos factores mencionados son causas acerca del clima
organizacional de la empresa o institucion; por lo tanto, el tener y que se desarrolle de
manera satisfactoria un buen clima organizacional, generara un mejor desempefio laboral
lo que conllevaria a que la ejecucion de acciones propias de la entidad se efectue

vigorosamente dentro de cada area de trabajo (Vera y Suarez, 2018).

A nivel nacional, en el Peru el clima organizacional incide en un mejor desempefio
laboral, impulsando a trabajar y desarrollar las actividades del laburador con la mejor
predisposicién, también ayuda a fomentar la competitividad e integrarse al equipo que
busca el crecimiento y el alcanzar los objetivos que busca la empresa, asimismo se crea
un ambiente de compromiso y responsabilidad. Por lo tanto, el contar con un ambiente

laboral adecuado en unja empresa o institucion hace que se creen mejores lazos de
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familiaridad y de relaciones interpersonales. Finalmente, los autores mencionan que es
importante que en una empresa se trabaje por el bienestar de sus trabajadores, darles el
valor que requiere, saber lo que necesitan, brindarles capacitaciones y explotar sus
habilidades que tengan con el fin de lograr un buen desempefio laboral a cada uno para
gue puedan mejorar su rendimiento dentro del area de labores (Chagray et al., 2020).

A nivel local, la Consultora Silfersystem S.A.C. ubicado en el Cercado de Lima,
cuenta con 52 trabajadores para el desempeiio de las funciones dentro de la empresa,
por lo cual, los colaboradores interactian entre ellos, para sacar mayor productividad en
sus actividades y asi muestren un eficiente servicio que brinda a sus clientes, quienes
son relevantes para la progresion recurrente. Por lo cual, un problema que podria afectar
a la empresa es la carga laboral ya que da pie a que se tenga mas responsabilidad con
los trabajadores sobre la ejecucion y entrega de los productos finales, asimismo el cumplir

con exactitud y responsabilidad el plazo pactado.

Por lo cual, el problema general: ¢De qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desemperio laboral en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima,
¢,2022? Asimismo, se planted como problemas especificos: a) ¢ De qué manera el clima
organizacional se relaciona con la calidad del trabajo en la consultora Silfersystem SAC,
Cercado de Lima, 2022? b) ¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con la
eficiencia en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 20227 c) ¢De qué
manera el clima organizacional se relaciona con la formacién adquirida en la consultora
Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 20227 d) ¢De qué manera el clima organizacional
se relaciona con los objetivos conseguidos en la consultora Silfersystem SAC, Cercado
de Lima, 20227.

El presente estudio presentard como justificacion tedrica, por lo que se recurrio
a apoyarse fuentes de informacion confiables tales como: articulos cientificos, en sobre
el tema abordado el cual es el clima organizacional y el desempefio laboral. Por otra
parte, su justificacién préactica, se enfoca en poder arribar en esclarecer y demostrar el
objetivo planteado en la pesquisa, surgiendo como proposito la resolucion del problema
y reconocer la importancia acerca de un ambiente agradable de trabajo para alcanzar un

buen desempefio laboral, asimismo el presente trabajo pretende servir de base para
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estudios futuros que estén relacionado al tema abordado en una determinada empresa,
pudiendo ser utilizado también como antecedente de otra investigacion que concuerda
con las variables del estudio. Por otra parte, en la justificacidén social, este estudio es
acerca del clima organizacional en relacién con el desempefio laboral, que permite poder
asociar las variables. Por lo tanto, la investigacion sera beneficiosa para los trabajadores
de una organizacién. Asimismo, esta investigacion presenta su justificacion
metodoldgica, fue desarrollada mediante un enfoque cuantitativo, donde tiene como
finalidad aportar conocimientos a futuras investigaciones, por lo cual se creara un
instrumento de adquisicion de informacién, caracterizado por su validacion y promover la

presentacion de altos niveles de confiabilidad.

El objetivo general: Identificar como el clima organizacional se relaciona con el
desempeiio laboral en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 2022. También
sus objetivos especificos seran: a) Identificar como el clima organizacional se relaciona
con la calidad del trabajo en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 2022. b)
Identificar como el clima organizacional se relaciona con la eficiencia en la consultora
Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 2022. c) Identificar como el clima organizacional se
relaciona con la formacion adquirida en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima,
2022. d) Identificar como el clima organizacional se relaciona con los objetivos

conseguidos en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 2022.

Ademaés, la hipdtesis general: ElI clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la consultora Silfersystem SAC, Cercado
de Lima, 2022; Las hipotesis especificas: a) El clima organizacional se relaciona
significativamente con la calidad del trabajo en la consultora Silfersystem SAC, Cercado
de Lima, 2022. b) El clima organizacional se relaciona significativamente con la eficiencia
en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 2022. c) El clima organizacional se
relaciona significativamente con la formacién adquirida en la consultora Silfersystem
SAC, Cercado de Lima, 2022. d) El clima organizacional se relaciona significativamente

con los objetivos conseguidos en la consultora Silfersystem SAC, Cercado de Lima, 2022.



. MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales abarca las siguientes investigaciones en la
cual tenemos a Lopez Neira (2021) menciondé como su propdsito general, detallar la
medida acerca del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil. La metodologia
qgque empleo fue un cuantico, correlacional, transversal, su poblacion conté con la
participacion de 55 personas pertenecientes a sus dos campus de la mencionada
universidad que fue el Campus Centenario y Maria Auxiliadora, con una muestra de 51
participantes aplicando un cuestionario de Google forms por via correo, con un total de
34 cuestiones. En los resultados, se evidencio a 9 personas en la cual manifestaron que
en ciertos casos se obtiene un clima organizacional mientras, el 7.8% manifiesto que
diversas situaciones se dan por el desemperio laboral y el 9.8% a veces. El autor concluye
gue en sus resultados se determina que el clima organizacional influye de manera directa

y positiva con el desemperio laboral en los trabajadores de la mencionada institucion.

Paredes (2021) precisO su propoésito principal, determinar el nexo entre el clima
organizacional y el rendimiento de los trabajadores en las principales cadenas
ecuatorianas de supermercados. La metodologia fue un estudio cuantitativo, aplicada, no
experimental, disefio transversal; correlacional, contd con una muestra de 379
participantes. En los resultados se evidenciaron que las variables por medio de su
correlacién Spearman fue p=0.294, lo cual demuestra que paralas cadenas ecuatorianas
de los supermercados tienen la tarea principal de crear condiciones necesarias con el fin
de ofrecer un clima organizacional de manera idénea, para el desempefio y el crecimiento
de la organizacion. El autor concluyo que el desempefio laboral estd completamente

relacionado con el clima organizacional de manera directa.

Jiménez (2021) sefalaron como propodsito detallar la influencia del clima
organizacional en el rendimiento laboral en el GAD ayuntamiento de Ambato. Empleando
un método cuantico, basico, no experimental, en su muestra fue constituida por 54
colaboradores que aplicaron cuestionarios. En los resultados se observaron que el 75%
mencionaron que dentro de la Municipalidad se llevé a cabo un clima organizacional

competente ya que incide en cada uno de los colaboradores a poder desarrollar sus
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funciones, crear ambientes de trabajo entre ellos lo que facilita su desarrollo y
compromiso por parte de ellos. El autor concluyo que mediante la correlacion de
Spearman de r=0.704, siendo efectivo entre ambas variables la cual refiere que hay una

influencia representativa.

Gonzéles (2020) sefialaron como propdsito principal, determinar el vinculo del
clima organizacional y el desempeifo laboral de funcionarios estatales del Servicio de
Rentas Internas. Presentado un método cuantico, descriptivo y una poblacion de 128
colaboradores. En los resultados se evidencio que, dentro de la empresa se contd con
todo lo necesario para brindar un 6ptimo clima organizacional ya que se vio un aumento
de 80% en la productividad de los colaboradores por contar con las herramientas
brindadas para su desempefio laboral. Finalizando que, mediante la correlacion de
Spearman r=0,959, siendo eficiente entre ambas variables la cual refiere un nexo entre

ambas variables.

Vilema (2018) menciond en su objetivo general, proporcionar el incremento acerca
del grado de rendimiento laboral por medio de tacticas asociadas a la comunicacion,
seleccion de alternativas e impulso del desarrollo profesional. La metodologia cuantica,
en su poblacion abarc6 a 31 trabajadores que pertenecen a la empresa
CODIEMPAQUES, por lo cual se les empleo dos encuestas para cada una de las
variables, de tal manera que esto fue conformado un total de 30 cuestiones. En los
productos concluyentes se evidencio que el clima organizacional es percibido por sus
trabajadores, esto fue calificado como favorable y con una influencia significativa en el
desempeiio laboral, de tal forma, que este incide como clave de la motivacion laboral de
los colaboradores para el fortalecimiento de su rendimiento en sus actividades laborales.
El autor llega a la conclusién que el Spearman realizado al personal se obtuvo un 0.862
y que incide con el personal de planta con un 0.779 que manifiestas la interdependencia
entre factores, la cual es importante mejorar el clima organizacional para tener un

eficiente desempefio y cumplimiento de actividades; productividad.

En los antecedentes nacionales, el autor Collas (2019) formul6 como objetivo
general detallar el vinculo entre el clima organizacional y desempefio laboral en el sector

fiscal del Ministerio Publico de Huancayo. Con una metodoldgica dogmatica, correlacional
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y no experimental, la muestra correspondié a 156 participantes que ejercen funciones
dentro del area fiscal. Los resultados reflejaron que el clima organizacional se posiciona
regularmente acorde al 66,9 %, igualmente el desempefio laboral se categoriza en un
regularmente en un 58,9 %. Se concluy6 que las variables presentan un nexo, con un

valor de r=0.682 y 0.00 de sig, por lo que se verifico lo estipulado en la pesquisa.

Ruiz (2021) establecié como proposito exponer el vinculo entre el clima laboral y
desempeiio de los trabajadores del centro de sanidad en Essalud, Lambayeque. La
metodologia fue de investigacién descriptiva, cuantitativa, no experimental y de cualidad
correlacional, la muestra fue 457 colaboradores. Los resultados mostraron que el grado
del clima laboral se encuentra en un grado beneficioso en un 69, 6 % y un 57 % estuvo
de acuerdo que es Optimo la toma de decisiones. Finalizando que el clima laboral se
vincula con las competencias desarrollas en el desemperio laboral, dado a que el proceso

estadistico de Tau b, se evidencio el dato de 0.00, plasmando una relacion significativa.

Apaza (2018) establecio como objetivo principal detallar el vinculo entre la
percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores que
ejecutan desarrollos en el municipio sanitario localizado en Puno S.A. durante el afio
2015; El estudio conté con una metodologia cuantitativa, descriptivo, correlacional, no
experimental y transversal, se optd por la colaboracion de 124 servidores seleccionados.
Los resultados de la investigacion evidenciaron que mas del 50% manifesto que el clima
organizacional tiene un nivel regular. Finalizando que la correlacion de Spearman
presentd un valor de r=0.903, siendo optima entre ambas variables y de significancia
0.00<0.05.

Céardenas (2019) estableci6 como propésito principal el nexo que existe
entre Clima organizacional y calidad de bienestar ocupacional en enfermeras de la
institucién sanitaria Ill Goyeneche. La metodologia fue de investigacion descriptiva, corte
transversal, no experimental y de cualidad correlacional, aglomerando un grupo
muestrario de 84 enfermeras asistenciales. Los productos finales reflejaron que el clima
organizacional es efectivo en un 53.6% Yy la calidad de bienestar ocupacional es estable

en un 82.1%. Finalmente, se plasméd una relacién entre ambas variables, donde chi



cuadrado represent6 p=0.004, afirmando que si existe un clima organizacional optimo, la

calidad de vida laboral sera adecuada.

Ferndndez y Yovanny (2021) plantearon como proposito principal demostrar la
conjuncion entre el clima organizacional y desempefio profesional de la INPW. La
metodologia fue cuantitativa y mixto, asimismo la muestra de 86 laburadores. Los
productos consolidados determinaron que el clima organizacional posee un grado alto en
un 49 %, del mismo modo el 51 % expres6 que el desempefio laboral es alto.
Concluyendo que el clima organizacioanl y desempeiio de laburadores poseen una
correlacion alta y positiva, debido a que r=0.872, determinando que si el clima
organizacional aumenta en su efectividad, es posible que el desempefio genere una

productividad optima.

Respecto a la primera variable, clima organizacional donde Menéndez et al.
(2017) nos mencionaron la importancia de ejecutar un estable clima laboral, para de esta
forma incrementar el desempeiio y productividad de los colaboradores, por lo cual esto
depende de las estrategias o motivaciones que se les ofrece, para con ello elevar sus
niveles de satisfaccion de manera interna y individual; de tal manera que esto permitira
descifrar que el clima organizacional presenta un nexo entre la eficiencia 'y el desempefio

de cada colaborador.

Por otra parte, Vilas (2019) indico que se enlaza con la cultura organizacional ya
gue hace referencia a las creencias o valores obtenidos a medida que se realizan las
actividades y normas que direccionan hacia la conducta de cada colaborador. Asimismo,
menciono que el clima organizacional es como una unidad métrica que sirve para
ponderar los sentimientos de los empleados en relacién a sus funciones laborales de tal
manera que esto coadyuvara al alcance de objetivos, con el fin de que se puedan superar

los logros con diferentes estrategias de organizacién interna.

Asimismo, esto también se asocia con la productividad y comportamiento
profesional porque dependiendo de como se sienten a la hora de realizar sus tareas

laborales, ya que esto puede afectar de manera positiva, trayendo beneficios y una mejor



organizacion, y asimismo negativa, conllevando a las pérdidas, gastos, malos entendidos

o0 situaciones que puedan llevar a la empresa en bancarrota (Andersson, et al., 2020).

Para, Yoon et al. (2020) nos detallaron acerca de los beneficios, en las cuales
pueden contener un ambiente favorable al momento de realizar las funciones
encargadas, esto favorece a una mejor entablacién de comunicacién y lazos entre todo
el equipo, asimismo, abarca una mayor seguridad de obtener una colaboracion de otros,
por lo cual, esto aumenta mayor interés y entusiasmo de trabajar para crear nuevos
proyectos, de tal manera que también implica tener una buena satisfaccién laboral, ya
gue la mayoria de los lideres reconoce las actitudes o acciones que realizan los
empleados, se evita el absentismo laboral el cual conlleva a que los colaboradores no se
sientan identificados en su area de trabajo o presentan ausencia en ella, por ello, la
elevacion de la productividad laboral permite el desarrollo profesional y de la persona,

optimizando los recursos y los plazos determinados.

Asimismo, vendria hacer la agrupacion de ciertos factores que son medibles con
respecto al area de trabajo que presentan diferentes organizaciones, tanto directa o
indirectamente, por parte de los colaboradores, de tal manera que los puntos influyentes
de este espacio es la motivacion y los diferentes comportamientos de cada uno de los

empleados (Dys et al., 2022).

Segun, Raes et al. (2021) mencionaron acerca de cuales son los puntos
elementales e influyentes dentro del clima organizacional como un sistema de
limitaciones, en la cual indican que las actitudes seran premiados o castigados en
referencia a la gravedad del asunto, por ello, la evaluacién laboral es esencial ante la
realizacion de sus actividades en la cual, por medio de esta medicion es la que se
determinara como es psicolégicamente y sociablemente, por ello, los resultados
arrojados estaran enfocados en el comportamiento de cada uno y por ultimo ver los
estimulos motivacionales que activan de manera positiva con el desempefio individual,
es asi que se crean y fortalecen las relaciones personales para la productividad de

manera creciente.



Para, Ting et al. (2022) manifestaron que el clima organizacional es primordial en
una compainia, debido a ello, es que se sefiala como van las relacionales laborales entre
los empleados y asimismo identificar cuéles son los beneficios de tener un ambiente

agradable entre todo el equipo de trabajo.

Igualmente, Hubert et al. (2022), quienes mencionaron que el clima organizacional
son las diferentes percepciones que refleja un individuo en relacion a las funciones de su
area laboral, por lo cual es importante, el sentimiento que tiene estando en su entorno de
su ambiente de trabajo, por ello, este tipo de conductas puede influir dentro de su

organizacion.

Desde otra vision, el clima organizacional puede ser temporal, a modo de ejemplo,
en la reduccion del personal, cierres anuales o aumento en la remuneracion de cada
empleado, conllevando a que todos se sientan motivados en trabajar, dando como
incentivo, una bonificacion otorgada y con ello puede presentarse también un ascenso
de la misma, esto cuando se ven satisfechas todas las necesidades de los trabajadores

por parte de la organizacion (Amorim et al., 2022).

En su primera dimension que fue satisfaccion, vendria hacer un factor elemental
para el colaborador, porque de esta manera brinda a la empresa resultados satisfactorios.
De tal manera, que la actitud que refleja la satisfaccion en el ambiente de trabajo esta
vinculada con la consolidacion de objetivos dentro de la entidad. Por lo tanto, también
esta relacionada con factores intrinsecos, que estan involucrados con los sentimientos al
desarrollo personal y autorregulacion, para poder conseguir los logros de la empresa
(Boada, 2019).

Salazar y Ospina (2019) mencionaron que la satisfaccion coadyuva a que las
personas se sientan alegres con sus actividades laborales, de tal forma que si la empresa
desea que sus colaboradores sean competentes es muy esencial que tomen en cuenta

la satisfaccion de sus personales.

Guerrero et al. (2018) nos explican acerca de la satisfaccion que es la relacién de
interactuar con los trabajadores para saber si estan comodos o inconformes con respecto

a sus actividades laborales, asimismo, esto refleja en el arte de la organizacion para de
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esta manera poder satisfacer las necesidades de sus empleados, por ello, al tener a todos
sus colaboradores satisfechos tendran mejor salud y rendimiento dentro de sus tareas
laborales en la empresa.

En su segunda dimensidn abarco la motivacion, es la que influye en las actitudes
de los empleados en la cual esté vinculado a las tareas que realiza, por consiguiente, el
incentivo puede reflejar como una motivacion a los personales para de esta forma se
sientan valorados, y sobre todo le permitira tener una mayor motivacion de tal manera
gue se llevara a cabo la consumacion de propositos impuestos, ademas también debe
de abarcar factores que influyan en su motivacibn como capacitaciones, programas de

apoyo, flexibilidad laboral entre otros (Saenz, 2013).

Rizky & Ardian (2019) mencionaron que la motivacion es un estado emocional de
un individuo en la cual, al tener una moral alta esto mejorara el animo de la persona y
sobre todo rendira mejores resultados para la empresa, por ello, la organizacion debera
de buscar formas para satisfacer a sus empleados satisfaciendo sus necesidades, asi
estaran dispuestos los trabajadores en cumplir con sus funciones laborales de manera

eficiente.

Choez y Vélez (2021) explicaron que la motivacion es elemental en los
trabajadores ya que, al tener al personal muy motivado, ellos estaran comprometidos con
sus actividades laborales y con el alcance de los retos que plantea la empresa para su
crecimiento y sobre todo en su competitividad, para con ello alcanzar también su vision

como organizacion.

En su tercera dimension indico sobre la cultura, segun Alvarado & Monroy del
Castillo (2013) consideraron que la cultura dentro de una empresa es el lugar donde los
trabajadores comparten en el mismo espacio o ambiente donde realizan sus funciones o
tareas encomendadas, y en donde también se lleva a cabo toma de decisiones para

fortalecer al crecimiento de la productividad de la organizacion.

Vargas & Flores (2019) explicaron que la cultura refleja los valores o principios que

rigen dentro de las labores de los personales dentro de la organizacion, en la cual se ve
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enfocado a los métodos que abarcan para el desempefio de sus trabajadores, por lo cual,

es importante ya que con ello se alcanzara el logro de metas u objetos de la organizacion.

Botteri et al. (2020) detallaron que la cultura se basa en los lineamientos, principios,
valores, posturas. De tal manera, es la que representa entre el perfil de trabajador y de
la empresa, con ello permite que los colaboradores se identifiquen con su centro de
labores, también mantengan al ritmo conductas positivas para que se incremente de esta

manera la imagen de la institucién desde un margen competitivo.

Acorde a la segunda variable, desempefio laboral, Prabu y Miftahuddin (2016)
especifican que es el rendimiento de los colaboradores en su espacio laboral a base de
los actos responsabilizados o adicionalmente la contribucion de las obligaciones donde
proporciona sus caracteristicas para solidificar su labora en vinculo con las capacidades
y elementos empleados para obtener productos finales efectivos que contribuyan con el
desarrollo de la institucion; ademas, es un gripo que posee causante internos y externos

las cuales son determinantes para especificar el tipo de actitud de un individuo.

Por otro lado, se categoriza como la ejecucion de etapas donde una persona opera
multiples actos ligados al amiente laboral con el objetivo de concretar satisfactoriamente
con los propdositos especificados por la institucion. Del mismo modo, se determind que
esto consiste en establecer una continuidad de exposicién de la cultura y diversificacion
de actitudes productivas, donde la representacion de un grado elevado del desempefio
laboral dentro de una entidad refleja que existe un conjunto de colaboradores

comprometidos (Carranza, 2017).

Nan et al. (2019) explicaron que es el contexto laboral que poseen los
trabajadores, donde efectlian sus obligaciones de manera responsable frente a la gestion
de la institucion para lograr los objetivos y mantener una calidad excepcional en el
desarrollo de funciones que posibiliten fomentar las conductas positivas y perspectivas
de los individuos, destacando la distribucién de sugerencias, conocimientos e informacién

para elaborar frecuentemente nuevas estrategias de trabajo.

Saad et al. (2019) poseen una definicibn aproximada al comportamiento que

desarrolla cada persona acorde a su lado profesional y como su vincula con el
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desemperio laboral, en donde la ejecucion de sus actos conlleva efectos positivos desde
una perspectiva colectiva para la empresa y desde la perspectiva persona se impulsa la
aglomeracién de habilidades, renovacion de tacticas, progreso en el desarrollo
profesional y obtencién de experiencia.

Eliyana et al. (2019) manifestaron que el desempeiio laboral requiere de factores
fundamentales que fomenten al desarrollo eficiente de las funciones que posee cada uno
de los trabajadores, por lo que la motivacion ligada a la obtencion de beneficios
econdémicos, horarios flexibles, programas de capacitacion y creacion de un ambiente

laboral satisfactorio formaran perfiles profesionales adecuados.

El desempenio laboral resulta positivo para el crecimiento institucional, creacién de
un programa de evaluacion a cada uno de los trabajadores para analizar los causantes
que influyen en la productividad, identificando los posibles causantes que afecta
negativamente en el desarrollo de las funciones (Chiavenato, 2011, como se cit0 en
Bautista et al., 2020).

Maria et al. (2020) indicaron que el desempefio laboral de los colaboradores es la
gue implica poder tener un clima favorable para de esta forma que los empleadores
realicen sus actividades con gran satisfaccion, de esta forma se le proporciona al

individuo un desarrollo en su crecimiento profesional y personal.

Asimismo, esto consiste en el arduo trabajo que desempefian los empleados en
una organizacion, de tal manera que se muestran sus experiencias en relacion a las
actividades que realizan durante su jornada de trabajo, esto influye también con el
entorno laboral y los instrumentos que necesitan para obtener mejores resultados en las

entregas de productos culminados (Wei-Tien, 2020).

En la primera dimension abarco la Calidad del trabajo, la cual consiste en la
productividad con relacién a la cantidad de trabajos para que desempefie los empleados
y con ello sacar un adecuado provecho dentro de los plazos establecidos, de tal manera
gue es elemental que se cuente con una plantilla para de esta forma tener mayor

productividad, y asimismo, es importante incentivar a los colaboradores con el empleo de
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los recursos o0 elementos necesarios para la realizacion de trabajos eficaces (Carranza,
2017).

Por ello, esta calidad se enfoca en los resultados de los trabajos realizados, por lo
cual, esta basada desde la percepcion de los colaboradores de acuerdo con el grado de
satisfaccion que pueden presentar o incluso insatisfaccion de la misma con respecto a su
entorno laboral, es asi que la productividad en el trabajo entregado reflejara acerca de la
calidad de la empresa segun las competencias de los trabajadores y los recursos que
emplee la organizacién para obtener entregas favorables (Cruz Velazco, 2018).

En la segunda dimension fue la Eficiencia, en la cual vendria hacer resultados de
la productividad que desarrollaron los trabajadores pertenecientes a una organizacion,
en donde se observara acerca del esfuerzo o entusiasmo del aporte que realizaron en
sus actividades laborales, dentro de un tiempo inferior a lo que se le establecieron con
ello demuestra la eficiencia en la entrega de los trabajos, por ello es esencial que los

trabajadores cuenten con todas las herramientas posibles (Carranza, 2017).

Para los autores Farida et al. (2021) hacen referencia que la eficiencia en el trabajo
esta relacionado al aporte y a los resultados que muestran los profesionales en base a la

ejecucion de sus operaciones con la intencién de lograr lo que se plantea la empresa.

Por otro lado, en su tercera dimension acerca de la Formacién adquirida, es
primordial que los trabajadores cuenten con formacién académica, ya que asi podran
aportar sus conocimientos a la empresa, ser de utilidad para seguir una linea en busca
del cumplimiento de las metas que se trazan y asi la empresa muestre competitividad no
solo por su estabilidad en el mercado, sino también por los profesionales que cuenta
(Carranza, 2017).

Palmar y Valero (2014) manifestaron que la formacion adquirida, guarda relaciéon
con el desenvolvimiento en cada trabajador ya que de acuerdo a ello se tendran buenos
resultados, un mejor performance en cuanto a produccidon y una mejor imagen a la

empresa en cuanto a sus competencias, el cual resaltara su valor de profesionalismo.
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Por ultimo, en su cuarta dimension los Objetivos conseguidos, se requiere
rendimiento laboral para identificar las metas esperadas, de tal manera que los
colaboradores tengan en claro la mision y vision que se pretende alcanzar en un momento
especifico. Por consiguiente, es importante que la empresa ofrezca todos los medios
necesarios en herramientas y recursos necesarios para poder conseguir sus objetivos

propuestos (Carranza, 2017).

El autor Begazo Villanueva (2014)precis6 que esta referido a los logros y el
conseguir el éxito de la organizacion, por lo cual, genera un aumento en la eficacia de los
trabajadores, esto también esta vinculado con el desempefio competente, por su toma
de decisiones ya que esto genera un beneficio para la empresa.

Respecto a la definicion de términos de la primera variable, el estado afectivo
segun Freud (2021) es una caracteristica innata a la persona, ya que de acuerdo a los
modelos fisioldgicos, sociales y psicologicos se podran concretar o que se propone o
proyecta en relacion a sus metas trazadas; también, el componente emocional esta
ligado al caracter cognitivo que cuenta cada persona; dentro de ello se encuentra los tres
sistemas organicos de forma sinérgica e integrada emocionalmente (Perpifian, 2017),
percepcion del clima es lo que se evidencia dentro de un espacio donde se desarrolla
las actividades laborales, asimismo estan inmersos la toma de decisiones por parte del
empleador, el cual es fundamental para que exista un optimo clima laboral (Grueso,
2016), la responsabilidad, segun Rovira (2016), es el aporte que da cada persona, el
sentirse identificado con la empresa y cooperar con la consumacion de ambiciones que
se persiguen, segun Piraino (2020), el cumplimiento es el cefiirse a lo que se estipula o
a lo que se le encomienda el cual ante el acatamiento de las directivas se tiende a ir por
el camino correcto y alcanzar sus proyecciones, Fernandez (2017) sefiala que la
dedicacion se da cuando existe la constancia y perdurabilidad ante alguna situacion con
la finalidad de adentrarse a ello y lograrlo, esfuerzo es la predisposicion de cada persona
en perseverar en cualquier situacion y tener por resultado sus objetivos planteados con
antelacion (Cafizares & Carbonero, 2017). Para Van (2019), la interaccion social es el
crear lazos de interaccion entre las personas que los rodea, ya sea en el plano laboral,

amical o familiar el cual ayudara a mantenerse activo comunicacionalmente, y actuacion
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colectiva es la interaccion de mas de 2 personas que se encuentran buscando o
persiguiendo el mismo fin y generar un apoyo mutuo para que se logre sus expectativas
u objetivos (Kallhoff, 2021).

Por otro lado, las definiciones de términos acorde a la variable, desempefio laboral,
donde la productividad, es el aporte que brinda cada trabajador en base al desarrollo
de sus actividades, el cual esta supeditado a jornadas laborales y plazos, los cuales
deben ser cumplidos de manera eficiente (Sladogna, 2017). Plantilla productiva, esta
referido a la cantidad de trabajadores que existen en cada area laboral; por lo tanto, se
refiere al vinculo que hay entre los empleados con su organizacion (Escudero, 2018).
Desarrollo de tareas, es el cumplimiento de las labores designados a cada trabajador,
el cual esta supeditado a las directivas de su empleador o lider para que sean
desarrolladas de manera correcta (Montoya, 2021). Resultado 6ptimo, es el logro que
se obtiene luego de haber seguido toda las directivas y el correcto cumplimiento de las
funciones con el ideal de conseguir las metas proyectadas por la empresa (Molina et al.,
2021). Herramientas de gestion de proyectos, son las herramientas que sirven de
apoyo a cada uno de los trabajadores, el cual genera que se realice un trabajo de calidad
y eficiente en los proyectos (UNIR, 2020). Crecimiento profesional, es la expansion de
las capacidades y desarrollo personal en cada uno, y asi se tenga la satisfaccion de la
persona por sentirse que esta realizando sus metas de manera progresiva (Brizuela,
2019). Convenciones, es la distension o relacion que surge entre el profesional y la
compafia con la finalidad de que se reconozcan y se proporcionen sus recompensas o
beneficios laborales en base a sus derechos que les corresponde (Balletb¢ et al., 2017).
Eventos, son las actividades que se realizan para llamar la atencion del publico utilizada
como una herramienta de comunicacién para despertar algun interés (Pujol & Dabos,
2018). Rendimiento laboral es el desplazamiento y desarrollo de las funciones de cada
trabajador en base a sus capacidades, habilidades o destrezas que pueda ofrecer a la
empresa en base a funciones parametradas y direccionadas por su empleador (Gabini &
Salessi, 2016); Formacion, herramientas y recursos son ideales para el desarrollo de
operaciones de los trabajadores ya que requerira de una formacion profesional para
determinadas actividades empleando las herramientas y recursos que le proporcione la

empresa misma (Chavez, 2014)
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METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio fue cuantico, este se encuentra compuesto en la recoleccién de datos,
para que se pueda contrastar las hipétesis presentadas, asimismo se mediran las
variables con métodos estadisticos, con el objetivo de probar las teorias que se
presentaron (Galindo, 2020).

Tipo de investigacion

Se desarroll6é un tipo aplicada, puesto que, ya que se busco dar soluciéon a
problemas tanto practicos como concretos, asimismo se encarg6 de analizar sobre las

situaciones en la realidad (Sanchez et al., 2018).
Disefio de investigacion

Es transversal, debido a que la adquisicion de datos corresponde a un tiempo en
especifico y concreto, con el objetivo de conceptualizar a las variables y evaluar la

influencia y grado de correspondencia en la delimitacion eventual (Sampieri,2003).
Nivel de la investigacion

Presenté un nivel correlacional, de tal forma que las variables se mediran en un
patron para un determinado grupo, donde primero las variables del estudio se asocian
para realizar su mediacion de cada una de ellas y, por consiguiente, cuantificarlas para

obtener los resultados (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.2 Variables y operacionalizacién
Variables 1: Clima Organizacional

Definicion conceptual: El clima organizacional, se encuentra asociado con el
acopio de factores laborales dentro de una empresa, el cual, radica en lo que
objetivamente evidencian cada trabajador, de tal manera que emplear un grato
ambiente laboral, ofrecer mejoras y buscar la satisfaccion de los trabajadores sera

importante para mantener un clima organizacional apropiado (Dys et al., 2021).
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Definicién operacional: La variable clima organizacional sera operacionalizado a
través de un cuestionario, de tal forma que estar4 compuesto por tres dimensiones,

las cuales son: Satisfaccion, motivacion y cultura.

Indicadores: La variable planificacion tiene 3 dimensiones y 10 indicadores, los
cuales se transforman en 20 items o preguntas. Satisfaccién (3 indicadores),

Motivacion (5 indicadores), Cultura (2 indicadores).

Escala de medicion: ElI nivel utilizado es la medicién ordinal:
Deficiente/Regular/Bueno. La escala Likert estd compuesta con las indicaciones de:

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre.
Variables 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: El desempeiio laboral es un conjunto, en la cual implica tanto
factores internos como externos, de tal manera que se encarga de evaluar la
ejecucion de las actividades de cada trabajador al momento de realizarlas. El autor
William P. Sexton, refiere al proceso donde un individuo realiza sus actividades, en

funcién a su trabajo y sobre todo al alcance de metas (Carranza, 2017).

Definicion operacional: La variable desempeio laboral sera operacionalizado a
través de un cuestionario, por lo cual estara compuesto por cuatro dimensiones, las
cuales son: Calidad del trabajo, eficiencia, formacién adquirida y objetivos

conseguidos.

Indicadores: La variable planificacion tiene 4 dimensiones y 10 indicadores, los
cuales se transforman en 20 items o preguntas. Calidad de trabajo (2 indicadores),
Eficiencia (3 indicadores), Formacion adquirida (3 indicadores), Objetivos

conseguidos (2 indicadores).

Escala de medicién: La escala ordinal: Deficiente/Regular/Bueno. La escala Likert
estd compuesta con las indicaciones de: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Algunas

veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Estuvo referido a un grupo de determinados elementos donde presentan ciertas
cualidades y caracteristicas similares para estudiarlas, por lo cual representara la
realidad de la investigacion para afianzar las conclusiones que se llegé en el estudio
(Ventura, 2017).

La poblacion fue 52 colaboradores de la Consultora Silfersystem.

e Criterios de inclusion: Trabajadores que laboran y estan en la planilla de la
consultora Silfersystem.
e Criterios de exclusion: Trabajadores que laboran de manera temporal o no estan

en la planilla de la consultora Silfersystem.
Muestreo

No probabilistico por conveniencia, y segun Ventura (2017) se establece por
medio del criterio individual del investigador, permitiendo la oportunidad de generar
una eleccion acorde a los parametros impuestos independientemente, asi como el
mayor vinculo presente al estudio, por lo que el valor de la muestra se encuentra

dependiente del proceso muestrario, fomentando a la accesibilidad.

La unidad de investigacion se refiere a los trabajadores de la Consultora

Silfersystem.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

El estudio contd con una técnica que representa la correcta distribucion de
datos, denominada como la encuesta, su excelencia y factibilidad resulta apropiada

por la ecuanimidad y simplificacién de desplazamiento informativo (Carrasco, 2019).
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Instrumento

Se tuvo como instrumento al cuestionario, debido a que sus caracteristicas
metodoldgicas posibilitaron la composicion de datos efectivos, debido a que su

diversificacion sera direccionada al grupo de muestra colaborativo (Carrasco, 2019).

Andlisis de confiabilidad del instrumento

Respecto a Hernandez et al. (2014), expresan que el alfa de Cronbach posibilita

corrobora si el instrumento presenta un valor considerado fiable para su utilizacion.

K|, >
a = 1 5
K-1| s

Donde:

xx Coeficiente de
confiabilidad
S? ; :
i Es lavarianza del item
i,
g2 Es la varianza de la suma de todos los
: items

k: Es el nimero de preguntas o items.

Del mismo modo, Hernandez et al. (2014), expone que los valores del Alpha de
Cronbach (p.207):

Tabla 1 Interpretacion de coeficiente de Alfa

Coeficiente Alfa de Cronbach

Resultado Interpretacion
0.9 Perfecta
0.8 Elevada
0.7 Regular
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0.6 Baja
0.5 Muy Baja
Coeficiente de Alfa < 5 es inaceptable

Validez

Se realiz6 a través de tres profesionales expertos en la investigacién, los cuales
proporcionaran, su opiniobn personal, fundamentacién para la aplicabilidad del
cuestionario a los trabajadores pertenecientes de la Consultora Silfersystem.

Tabla 2 Validacion del instrumento mediante juicio de expertos

Experto Apellidos y nombres Grado académico Resultado
Experto 01  Lujan Cabrera, Micaela Dra. en administracion Apto
Experto 02 Salazar Llerena Silvia Metododloga Apto
Experto 03  Vento Rojas, Juan Francisco Dr. en contabilidad Apto

3.5 Procedimientos

Estuvo compuesta por la encuesta como técnica de recoleccion ya que por
medio de esta se obtendra a detalle una informacién relevante de las variables;

ademas, permite crear y clasificar las respuestas para después analizarlas.

Se presentd cuestionarios en ambas variables, el primero es de la variable “Clima
organizacional” constituido por 20 items, también, el segundo es la variable de

“‘Desempefio laboral” estructurada por 20 items.

Tabla 3 Instrumento de investigacion

Variables: “CLIMA ORGANIZACIONAL” — “DESEMPENO LABORAL”

TECNICA INSTRUMENTO
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ENCUESTA: Se adjunta la informacion, CUESTIONARIO: Herramienta utilizada

puesto que se aplica un conjunto de para la recopilacion de datos, tanto
personas relevantes para la cuantitativos como cualitativos, a base de
investigacion. items establecidos para la evaluacion

3.6 Método de analisis de datos

Por medio del software estadistico SPSS V27, se evidencié la jerarquizacion de
datos en un Microsoft Excel, se desarroll6 una serie de analisis que puedan brindar
datos que se alineen a lo buscado. Diaz et al. (2018) comentan que este tipo de
software es empleado para la adquisicion de datos digital que permite una verificacién

mas visual y completa sobre las variables estudiadas.
3.7 Aspectos éticos

Toda pesquisa presenta una transversalizacion por principios éticos (Aristizabal,
2012). Los siguientes principios se diversifican en:

e Respeto por las personas
e Beneficencia
e Justicia
El presente estudio se desarrolld, conforme a estos principios éticos, en la

busqueda del bien procurando concretar la maxima predisposicion de objetivos.

Se consider6 respetar las reglas de la normativa APA para el correcto citado de
los autores dandole la autoria de sus investigaciones y respetandolas, asimismo se
respeté la identidad de los participantes mantenido su anonimato solventando
cualquier duda que presenten y brindandoles un trato de calidad, asimismo se respeté
la estructura que brinda la universidad para mantener los trabajos de calidad y no

perjudicar la imagen de esta.
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IV. RESULTADOS
4.1 Estadistica descriptiva

Tabla 4 Variable — Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 1 19
Regular 15 28,8
Bueno 36 69,2
Total 52 100,0

Figura 1 Grafico de barras de la variable clima organizacional
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Se reflejo6 que el “Clima organizacional” el 1.9% de los participantes de la

Consultora Silfersystem lo considera deficiente, el 28.8% regular y el 69.2% bueno.

Tabla 5 Variable — Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 3 5,8
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Regular 17 32,7
Bueno 32 61,5
Total 52 100,0

Figura 2 Grafico de barras de la variable desempefio laboral
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Se reflejo que el “Desempefio laboral” el 5,8 % de trabajadores de la Consultora

Silfersystem estuvo de acuerdo que es deficiente, el 32,7 % determind que es regular y

el 61,5 % restante considerd que es bueno.

Tabla 6 Dimensiones de la variable “Clima organizacional”

Satisfaccion Motivacion Cultura
Fr % Fr % Fr %
Deficiente 4 7,7 3 5,8 5 9,6
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Regular 13 25,0 14 26,9 24 46,2
Bueno 35 67,3 35 67,3 32 44,2
Total 52 100,0 52 100,0 52 100,0

Figura 3 Grafico de barras de las dimensiones de la variable “Clima organizacional”
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Respecto a la dimensiéon “Satisfaccion” el 7,7 % de los trabajadores de
Silfersystem manifesté que es deficiente, el 25 % determin6 que es regular y el 67,3 %
considerd que es bueno, y Por otro lado, acorde a la dimension “Motivacion” el 5,8% de
los trabajadores de Silfersystem lo catalogdé como deficiente, el 26,9 % expuso que es
regulary el 67, 3 % consider6 que es bueno, y. Finalmente, la dimension “Cultura” el 9,6
% de los trabajadores de Silfersystem expreso que es deficiente, el 46,2 % es regular y
el 44,2 % bueno.

Tabla 7 Dimensiones de la variable “Desempefrio laboral”

Calidad del Eficiencia Formacion Objetivos

trabajo adquirida conseguidos
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Fr % Fr % Fr % Fr %
Deficiente 5 9,5 5 9,6 8 15,4 6 11,5
Regular 14 36,5 19 36,5 10 19,2 14 26,9
Bueno 33 53,8 28 53,8 34 65,4 32 61,5
Total 52 100,0 52 100,0 52 100,0 52 100,0

Figura 4 Grafico de barras de las dimensiones de la variable “Desemperio laboral”
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Respecto a la dimension “Calidad del trabajo” el 9,5 % de los trabajadores de

Sifferystem expreso que es deficiente, el 36,5 % determind que es regular y el 53,8 %

considerd que es bueno. Por otro lado, acorde a la dimension “Eficiencia” el 9,6 % como

deficiente, el 36,5 % expuso que es regular y el 53,8 % considerd que es bueno. Ademas,

la dimension “Formacion adquirida” el 15,4 % expreso que es deficiente, el 19,2 % es

regular y el 65,4 % consider6 que es bueno. Finalmente, la dimension “Objetivos

conseguidos” el 11,5 % expreso6 que es deficiente, el 26,9 % califico que es regular y el

61,5 % considero que es bueno.
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4.2 Prueba de normalidad

El estudio conté como prueba de normalidad principal a Kolmogorov — Smirnov, cuya
aplicacion se desarrolla cuando el numero de la muestra excede de 50, dado a que Si
fuera menor que ello, se tomaria con mayor relevancia a la prueba de Shapiro- Wilk. Sin
embargo, en la presenta situacion, se empleé el Kolmogorov — Smirnov, dado a que el

valor es 52.

Tabla 8: Prueba de normalidad — Clima organizacional.

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.

Clima organizacional ,173 52 ,000

Se percato que existe una distribucion no ordinaria, dado a que el grado de significancia

es menor a 0.05.

Tabla 9: Prueba de normalidad — Desempefio laboral.

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.

Desempefio laboral ,104 52 ,200*

Se percatd que existe una distribucion ordinaria, dado a que el grado de significancia es

mayor a 0.05.

Tabla 10: Prueba de normalidad — Satisfaccion.

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.

Satisfaccion ,228 52 ,000

Se percatd que existe una distribucién no ordinaria, dado a que el grado de significancia

es menor a 0.05.
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Tabla 11: Prueba de normalidad — Motivacion.

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.

Motivacion 223 52 ,000

Se percato6 que existe una distribucion no ordinaria, dado a que el grado de significancia
es menor a 0.05.

Tabla 12: Prueba de normalidad — Cultural.

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.

Cultura ,116 52 ,080

Se percato que existe una distribucion ordinaria, dado a que el grado de significancia es
mayor a 0.05.

Tabla 13: Prueba de normalidad — Calidad del trabajo.

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.

Calidad del trabajo ,187 52 ,000

Se percat6 que existe una distribucion no ordinaria, dado a que el grado de significancia

es menor a 0.05.

Tabla 14: Prueba de normalidad — Eficiencia.

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.

Eficiencia 171 52 ,001
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Se percatd que existe una distribucidén no ordinaria, dado a que el grado de significancia

es menor a 0.05.

Tabla 15: Prueba de normalidad — Formacion adquirida.

Kolmogorov-Smirnov
Estadistico Gl Sig.

Formacion adquirida ,188 52 ,000

Se percat6 que existe una distribucion no ordinaria, dado a que el grado de significancia
es menor a 0.05.

Tabla 16: Prueba de normalidad — Objetivos conseguidos.

Kolmogorov-Smirnov
Estadistico Gl Sig.

Objetivos conseguidos ,191 52 ,000

Se percatd que existe una distribucion no ordinaria, dado a que el grado de significancia

es menor a 0.05.
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4.3 Corroboracién de hipotesis
Hipotesis general

= Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.
= Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.

Tabla 17 Correlacion entre las clima organizacional y desempefio laboral

Correlacion entre las clima organizacional y desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de 1,000 ,868"
_ correlacion
Clima
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 52 52
Spearman Desempefio Coeficiente de ,868™
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

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

Se corrobor6 que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022. Para ello
se empled la prueba de Spearman, con el objetivo de evidenciar un vinculo entre las
variables seleccionadas. En este caso, el valor de r= 0.868 y la sig. es 0.00, por lo que
existe un vinculo alto, positivo y significativo. Se negoé la hipotesis nula y se verificé la

hipétesis formulada en la pesquisa.
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Hipodtesis especifica 1

= Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con la calidad del

trabajo en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.

* Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la calidad del

trabajo en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.

Tabla 18 Correlacion entre las clima organizacional y calidad del trabajo

Correlacion entre las clima organizacional y calidad del trabajo

Clima Calidad del
organizacional trabajo
Coeficiente de 1,000 ,531"
_ correlacion
Clima
organizacional  Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 52 52
Spearman Calidad del trabajo Coeficiente de 531"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

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

Se corrobor6 que el clima organizacional se relaciona significativamente con la

calidad del trabajo en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022. Para ello

se empled la prueba de Spearman, con el objetivo de evidenciar un vinculo entre las

variables seleccionadas. En este caso, el valor de r= 0.531 y la sig. es 0.00, por lo que

existe un vinculo regular, positivo y significativo.
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Hipo6tesis especifica 2

Tabla 19

»= Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con la eficiencia en la

consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.

* Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la eficiencia en

la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.

Correlacion entre las clima organizacional y eficiencia

Clima Eficiencia
organizacional
Coeficiente de 1,000 ,683"
_ correlacion
Clima
organizacional  Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 52 52
Spearman Eficiencia Coeficiente de 683"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

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

Se corrobor6 que el clima organizacional se relaciona significativamente con la

eficiencia en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022. Para ello se empleo

la prueba de Spearman, con el objetivo de evidenciar un vinculo entre las variables

seleccionadas. En este caso, el valor de r= 0.683 y la sig. es 0.00, por lo que existe un

vinculo regular, positivo y significativo.
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Hipodtesis especifica 3

= Hj:

adquirida en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.

El clima organizacional se relaciona significativamente con la formacion

= Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la formacion

adquirida en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.

Tabla 20 Correlacion entre las clima organizacional y formacion adquirida

Correlacion entre las clima organizacional y formacion adquirida

Clima Formacion
organizacional  adquirida
Coeficiente de 1,000 ,882"
_ correlacion
Clima
organizacional  Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 52 52
Spearman Formacién Coeficiente de ,882™
adquirida correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

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

Se corrobor6 que el clima organizacional se relaciona significativamente con la

formacion adquirida en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022. Para ello

se empled la prueba de Spearman, con el objetivo de evidenciar un vinculo entre las

variables seleccionadas. En este caso, el valor de r= 0.882 y la sig. es 0.00, por lo que

existe un vinculo alto, positivo y significativo.
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Hipo6tesis especifica 4

= Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con los objetivos
conseguidos en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022.
= Ho: El clima organizacional se no relaciona significativamente con los objetivos

conseguidos en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022

Tabla 21 Correlacion entre las clima organizacional y objetivos conseguidos

Correlacion entre las clima organizacional y objetivos conseguidos

Clima Objetivos
organizacional conseguidos

Coeficiente de 1,000 ,863™
_ correlacion
Clima
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 52 52
Spearman Objetivos Coeficiente de ,863™

conseguidos correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N 52 52

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

Se corrobord que el clima organizacional se relaciona significativamente con los
objetivos conseguidos en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022. Para
ello se empled la prueba de Spearman, con el objetivo de evidenciar un vinculo entre las
variables seleccionadas. En este caso, el valor de r= 0.863 y la sig. es 0.00, por lo que

existe un vinculo alto, positivo y significativo.
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V. DISCUSION

En el presente estudio se demostré la hipétesis general que corrobora el clima
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral con un r=0,868
ya que este valor presenta un vinculo alto y positivo entra las variables de estudio; de tal
modo. En comparacion con otro estudio, guarda relacion con el autor Lopez Neira (2021)
gue determino que el clima organizacional influye de directamente y positiva con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Politécnica
Salesiana de Guayaquil. El vinculo entre la medida acerca del clima organizacional en el
desempeifio laboral, mostro como resultado una relacion significativa dado a que obtienen
una sig. de 0.000<0.05 y un grado moderado que va de 0.300 a 0.699; aparte de ello, se
evidencio que el 9.8% de los encuestados sefialan que le permite a cada uno de los
colaboradores poder adquirir capacitaciones, trabajo en equipo, un ambiente de confort

gue le permita desarrollar sus funciones en un lugar codmodo para cada uno de ellos.

El estudio guarda relacion con el trabajo de Paredes Flori (2021), quien concluyo
gue el desemperio laboral esta completamente relacionado con el clima organizacional
de manera directa. En los resultados se evidenciaron que las variables por medio de su
correlacion Spearman fue p=0.294, lo cual demuestra que paralas cadenas ecuatorianas
de los supermercados tienen la tarea principal de crear condiciones necesarias con el fin
de ofrecer un clima organizacional de manera idénea, para el desempefio y el crecimiento

de la organizacion.

Asimismo, al realizar la prueba de la hipotesis especifica 1 se corrobor6 que el
clima organizacional se vincula significativamente con la calidad del trabajo en la
consultora Silfersytem SAC, Cercado de lima, 2022., estos resultados se encuentran
asociados con el estudio de Cardenas (2019), donde sus datos concluyentes mostraron
gue existen una muestra significativa (p=0.004) entre ambas variables, de tal modo que
a si incrementa el grado del clima organizacional desde una perspectiva eficiente, la
calidad de vida laboral proporciona una mayor optimizacién. El clima organizacional se
expone en una efectividad de 53.6% y la calidad de vida laboral se plasma en un 82.1%
de factibilidad.
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Igualmente, al realizar la prueba de la hipotesis especifica 2 se corrobor6 que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la eficiencia en la consultora
Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022. Los resultados coinciden con los estudios
realizados por Fernandez y Yovanny (2021).que demostraron que ambas variables tienen
un vinculo significativo y positivo porque tuvo un valor de r=0.872 y una sig. mayor a 0.05
en su investigacion sobre la relacion entre la medida acerca del clima organizacional en
el desemperfio laboral de los colaboradores de la compafiia INPW, en el cual, el 51% de
los participes mencionaron que dentro del area de laborales se logra un buen desempefio
laboral ya que la empresa le brinda todas las herramientas necesarias para poder
alcanzar y cumplir sus logros mediante constantes capacitaciones en la cual puedan
desarrollarse mediante todos los recursos que les brindan para mejorar su calidad de
trabajo. Ademas, logré demostrar que los colaboradores se sienten motivados cuando el
area de trabajo le permite poder desarrollar sus capacidades mediante el cumplimiento

de objetivos mediante constantes capacitaciones.

Por otro lado, al realizar la prueba de la hipdtesis especifica 3 se corroboro que el
clima organizacional se relaciona significativamente con la formacién adquirida en la
consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022. Los resultados coinciden con Ruiz
(2021) .que da a entender que el clima laboral vincula las competencias con respecto al
desempeiio laboral; en sus conclusiones que las variables mediante el Tau b se evidencio
de 0.00, igualmente, se observa que el 69.6% manifiestan que se encuentran en un
adecuado clima laboral por ello sus competencias para su formacion son fructiferas para
la institucion y por otro lado, el 57% indicaron que si se toma en cuenta sus decisiones
de tal manera que refleja que va de la mano con el entorno que se encuentra para dar

decisiones adecuadas.

También, al realizar la prueba de hipotesis especifica 4 se corrobor6 que el clima
organizacional se relaciona significativamente con los objetivos conseguidos en la
consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima, 2022. Los resultados se asemejan a los
productos finales de Gonzéales (2020) que refiere que hay un vinculo representativo entre
el clima organizacional y desemperio laboral en los funcionarios del Servicio de Rentas

Internas, en la cual luego de obtener los resultados, se demuestra que el clima
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organizacional y el desempefio laboral mantienen un vinculo fuerte, directo y significativa
por un valor de r=0,959y <0.05; también, se visualizé que dentro de la empresa se conté

con todo lo necesario para brindar un 6ptimo clima organizacional.
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VL. CONCLUSIONES

En la primera conclusion se identificé que el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la consultora Silfersytem SAC, Cercado
de Lima, 2022. Por medio de Spearman, se visualizé que r=0.868 y 0.00 sig. demuestran
la existencia de un vinculo alto, positivo y significativo. La variable “Clima organizacional”
se sitlla en un estado bueno en un 69,2% y la variable “Desempefio laboral” se ubica en

un estado igualmente de bueno con un 61,5%.

En la segunda conclusién se identificé que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la calidad del trabajo en la consultora Silfersytem SAC, Cercado
de Lima, 2022. Mediante la prueba estadistica de Spearman, se visualizé que r=0.531y
0.00 sig. demuestran la existencia de un vinculo regular, positivo y significativo.

Igualmente, la calidad del trabajo se encuentra en un estado bueno con un 53,8%.

En la tercera conclusion se identificO que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la eficiencia en la consultora Silfersytem SAC, Cercado de Lima,
2022. A través de la prueba estadistica de Spearman, se visualizé que r=0.683 y 0.00
sig. demuestran la existencia de un vinculo regular, positivo y significativo. La eficiencia

se encuentra en un puesto considerablemente bueno de 53,8%.

En la cuarta conclusion se identificO que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la formacion adquirida en la consultora Silfersytem SAC, Cercado
de Lima, 2022. Mediante la prueba estadistica de Spearman, se visualizé que r=0.882 y
0.00 sig. demuestran la existencia de un vinculo alto, positivo y significativo. La formacion

adquirida se posiciond en una ubicacion buena de 65,4%.

Finalmente, en la quinta conclusion se identificé que el clima organizacional se
relaciona significativamente con los objetivos conseguidos en la consultora Silfersytem
SAC, Cercado de Lima, 2022. Se empled que la prueba estadistica de Spearman, se
visualizé que r=0.863 y 0.00 sig. demuestran la existencia de un vinculo alto, positivo y

significativo. Los objetivos conseguidos se encuentran en un grado bueno de 61,5%.
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VII. RECOMENDACIONES

La primera recomendacion es que la empresa debe mantener el buen clima
organizacional que genere un ambiente agradable y que se mantenga o se mejore el
desemperio laboral en la empresa mediante, gestion de funciones, implementacién de
sistemas de evaluacién, constantes analisis de los resultados y programas de
capacitaciones, los cuales fomentaran efectos positivos como la motivacién y se eleve el

desarrollo de los colaboradores.

La segunda recomendacion, es que se debe mantener la calidad en los trabajos
finales, se debe mantener un buen clima organizacional con el fin de que una situacién
agradable ayude a elevar el nivel de la calidad; ademas, una evaluacién de manera
objetiva y directa en los resultados de las actividades de los colaboradores, asimismo
contar con laburadores que posean capacidades requeridas para identificar los errores

en las funciones y elaborar soluciones para solventar los problemas.

Del mismo modo, como tercera recomendacion es importante resaltar que la
eficiencia se debe ser mantener adecuadamente, dado a que este caracter se basa en la
ejecucion de habilidades y actitudes de los laburadores, por ello, es fundamental que se
incorpore herramientas o recursos adecuados que contribuyan a la obtencion de

resultados eficientes, dentro de un buen clima organizacional.

La cuarta recomendacion es que la formacion adquirida de cada trabajador se
debe promover, si bien esta se origina de manera externa, dado a la vida profesional de
cada colaborador, sin embargo, la empresa debe proporcionar capacitaciones constantes
a los colaboradores para de esta forma se consiga un nivel de competencias alta; a su
vez, el clima organizacional debe mostrar algunos aspectos positivos, con la finalidad de

mejorar frecuentemente en la realizacion de cada tarea por desarrollar.

La quinta recomendacion es que, para incrementar el logro de objetivos
conseguidos, la empresa debera posee una administracion elegible. inicialmente
comenzando con los objetivos simples de lograr, pero con ayuda de un clima
organizacional donde todos cooperen, lograr metas complicadas haciendo que el nivel

de cada colaborador se eleve y beneficie a la compafiia.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de variables

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
¢De qué manera el Identificar cbmo el clima El clima organizacional VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
clima organizacional se organizacional se se relaciona DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
relaciona con el relaciona con el significativamente con el -
desempefio laboral en desempefio laboral en desempefio laboral en la Estado afectivo 1,2
la consultora la consultora consultora  Silfersytem Satisfaccis c ¢ ional 34 Deficient
Silfersytem SAC, Silfersytem SAC, SAC, Cercado de Lima, atistaccion omponente emociona ' eliciente
Cercado de Lima, Cercado de Lima, 2022. 2022. Percepcion del clima 56 16-32
2022? '
Responsabilidad 7,8 Regular
Cumplimiento 9,10 32-48
Motivacion Dedicacion 11,12 Bueno
Esfuerzo 13,14 48-64
Productividad 15,16 Muy bueno
Interaccion social 17,18 64-80
Cultura
Actuacion colectiva 19,20
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPC’)'I:ESIS
SECUNDARIOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS VARIABLE 2: DESEMPERNO LABORAL
;De qué manera el Identificar como el clima El clima organizacional DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
clima organizacional se organizacional se se relaciona Productividad .
relaciona con la calidad relaciona con la calidad significativamente con la roductivida Deficiente
del trabajo en la del trabajo en la calidad del trabajo en la . . 12
consultora  Silfersytem consultora  Silfersytem consultora  Silfersytem ~ Calidad del trabajo Plantilla productiva 20-40
SAC, Cercado de Lima, SAC, Cercado de Lima, SAC, Cercado de Lima, Reaular
202272 2022. 2022. 3,4 9
¢De qué manera el Identificar comoelclima El clima organizacional S Desarrollo de tareas 40-60
clima organizacional se organizacional se se relaciona Eficiencia

5,6




relaciona con la
eficiencia en la
consultora Silfersytem
SAC, Cercado de Lima,
2022?

¢;De qué manera el
clima organizacional se

relaciona con la
formacion adquirida en
la consultora
Silfersytem SAC,
Cercado de Lima,
20227

¢cDe qué manera el
clima organizacional se

relaciona con los
objetivos conseguidos
en la consultora
Silfersytem SAC,
Cercado de Lima,
20227

relaciona con la
eficiencia en la
consultora  Silfersytem
SAC, Cercado de Lima,
2022.

Identificar como el clima
organizacional se
relaciona con la
formacion adquirida en
la consultora
Silfersytem SAC,
Cercado de Lima, 2022.

Identificar como el clima
organizacional se
relaciona con los
objetivos conseguidos
en la consultora
Silfersytem SAC,
Cercado de Lima, 2022.

significativamente con la
eficiencia en la consultora
Silfersytem SAC,
Cercado de Lima, 2022.

El clima organizacional
se relaciona
significativamente con la
formacion adquirida en la
consultora  Silfersytem
SAC, Cercado de Lima,
2022.

El clima organizacional
se relaciona
significativamente con los
objetivos conseguidos en
la consultora Silfersytem
SAC, Cercado de Lima,
2022.

Formacién adquirida

Objetivos conseguidos

Resultado 6ptimo.

Herramientas de gestion de
proyectos

Crecimiento profesional

Convenciones

Eventos

Rendimiento laboral

Formacién, herramientas y
recursos

Bueno
7,8

60-80
9,10 Muy bueno
11,12 80-100
13,14
15,16
17,18
19,20

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E

INFERENCIAL

Tipo de investigacion: Aplicada

Disefio: No experimental
Nivel: Correlacional
Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: 52 trabajadores de la consultora

Silfersystem

Muestra: 52 trabajadores de la consultora

Silfersystem

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Tabla y muestras




ANEXO 2: Operacionalizacion de variables

Variable independiente: Clima Organizacional

. . NIVELES
VARIABLE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
INDEPENDIENTE CONCEPTUAL OPERACIONAL PSSO S INBHSAPIOINES R MEDICION RAN\E;OS
Estado afectivo
12
. L, ional
Satisfaccion Componente emociona
3,4
Percepcién del clima
Es la agrupacion de 56
cflertos factores en el Responsabilidad
area de trabajo . . Escala de
Esta variable sera :
presentada en las ionalizad 78 Likert
tidades tanto OPeracionaizada a P ' (1) Nunca
en : través de un Cumplimiento : o
directa o] ; . (2) Casi Deficiente
S cuestionario, de tal
indirectamente, por forma que estard 910 nunca 20-46
Clima parte de los com uegto or tres Dodicacio : (3) A veces Regular
Organizacional  colaboradores, los ComPUesto p Motivacion edicacion (4) Casi 47-73
; dimensiones, las ;
puntos influyentes en i 11,12 Siempre Bueno
este espacio son la cua_les . son. Esfuerzo (5) Siempre 74-100
e Satisfaccion,
motivacién 'y los S
diferentes motivacion y
. cultura. 13,14
comportamientos de Productividad
cada uno (Dys et al.,
2021). 15,16
Interaccion social
Cultura 17,18

Actuacion colectiva

19,20




Variable dependiente: Desempefio laboral

< . NIVELES
VARIABLE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
INDEPENDIENTE CONCEPTUAL OPERACIONAL PIAERSIORES - MEICARORES RELE MEDICION RAN\E;OS
Productividad 1-2
Calidad del
trabajo Plantilla productiva
3-4
Desarrollo de
tareas 5-6
Conjunto que implica La resente Resultado éptimo. 7-8
tanto factores internos . P . Eficiencia .
como externos, de tal varlablg _ sera Herram_lgntas de
forma se determinan ?rgsgasmonaél;ada uﬁ gestion de Escala de
las actuaciones de una > proyectos 9-10 Likert .
ersona El autor cuestionario, por Ig _ (1) Nunca Deficiente
\F;Villiam. P. Sexton cual estara CreC|m_|ento (2) Casi nunca 20-46
Desempefio : ' ' compuesto por profesional 11-12 Regular
Laboral refiere  al  proceso cuatro dimensiones i : (3) A veces 47-73
donde un individuo » Formacion Convenciones (4) Casi
) las cuales son: adquirida 13-14 ; Bueno
realiza sus . . Siempre
L .. Calidad del trabajo, . 74-100
actividades, en funcién eficiencia Eventos (5) Siempre
a su trabajo y sobre f dauirid 15-16
todo al alcance de ormacion aqu|_r| a
metas (Carranza, y id objetivos o
2017). conseguidos. . Rendimiento
laboral
Objetivos
conseguidos 17-18
Formacion,
herramientas y
recursos

19-20




ANEXO 3: Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DE VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar,
sentir y actuar. Lee cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta que mejor
te describe con una X segun corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni
malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre 5)
CS =  Casi Siempre (4)
AV =  Algunas Veces (3)
CN =  Casi Nunca (2)
N =  Nunca (D)
N° ) PREGUNTAS S |CS|AV|CN
DIMENSION 1: Satisfaccion 5|4 3|2
1.| Los estados de animo de los colaboradores pueden variar en su dia a
dia.
2.| Los trabajadores sienten que sus necesidades presentadas estan
satisfechas.
3.| La empresa siempre ve por el bienestar de sus empleados.
4. | La fluidez entre la directiva y los colaboradores es agradable.
5.| Los trabajadores visualizan un clima comunicativo dentro de sus areas
de trabajo.
6.| El clima organizacional puede variar desde la perspectiva de cada uno.
DIMENSION 2: Motivacion 54 ]3]2
7.| La mayoria de empleados son responsables de las actividades que

realizan en la empresa.




8.| La responsabilidad por parte de los colaboradores otorga mejores
resultados.
9.| Se cumple a tiempo la entrega de los servicios y productos internos.
10. | Siempre precisan terminar el trabajo antes de tiempo para realizar
revisiones.
11.| La dedicacién que dan los empleados se refleja en los resultados de la
empresa.
12.| Los empleados se entregan a tiempo completo para completar sus
actividades.
13.| Los colaboradores ponen todo de si para traer resultados favorables a la
compaifia.
14.| El esfuerzo es frecuentemente recompensado por la directiva.
15.| Se implementan estrategias para elevar la productividad.
16. | Proponen incentivos con el fin de que se hagan las actividades
adecuadamente.
DIMENSION 3: Cultura
17.| La comunicacién laboral hace que se puedan evitar errores.




18.

La interaccién entre los trabajadores es casi siempre agradable.

19.| A veces una cantidad de personas se juntan para poder idear un plan de
negocios.
20.

Una o mas colaboradores se agrupan para finalizar una actividad dificil.




CUESTIONARIO DE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar,
sentir y actuar. Lee cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta que mejor
te describe con una X segun corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni

malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.
OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre (5)
CS =  Casi Siempre (4)
AV =  Algunas Veces (3)
CN =  Casi Nunca (2)
N =  Nunca (D)
N° PREGUNTAS CS| AV | CN
DIMENSION 1: Calidad del trabajo 4 3 ]2
1. | Enlos ultimos meses el rendimiento de los empleados se ha ido
elevando.
2. | El desarrollo profesional de los colaboradores indica mejores
resultados.
3. | Larelacidon entre la empresa y trabajadores es fortalecida
frecuentemente.
4. | Se distribuye correctamente a los empleados en las areas de trabajo.
DIMENSION 2: Eficiencia 4 13| 2
5. Existe un lider que dirige el desarrollo de las tareas para que se
puedan terminar.
6. Diariamente se les asigna un trabajo diferente a los empleados.
7. En ocasiones se obtienen mejores resultados de los ya previstos.
8. Cada fin de mes se generan buenos resultados al entregar los

productos.




9. La organizacion cuenta con materiales utiles para concluir los trabajos.

10. Cada cierto tiempo se actualiza la maquinaria utilizada para el servicio.
DIMENSION 3: Formacion Adquirida

11. La mayor parte del tiempo los colaboradores comparten sus ideas para
ayudar a otros.

12. La socializacién entre los presentes aumenta el conocimiento y
desarrollo profesional.

13. Se presenta una relacion formal entre la directiva y los empleados.

14. Mantener una relacion confiable entre la institucion y los empleados
trae beneficios y recompensas.

15. Se realizan talleres virtuales para capacitar al personal.

16. Cada mes se hacen talleres virtuales para que el personal sienta
interés en realizar otra actividad en su area de trabajo.
DIMENSION 4: Objetivos conseguidos

17. Hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de los empleados.

18. Siempre se toma en consideracién la opinion de los colaboradores
para la toma de decisiones.

19. La organizacién proporciona recursos para obtener un buen
desemperio laboral.

20. Existe una formacioén previa para todos los trabajadores en la empresa.




ANEXO 4: Instrumento de validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
1 2
3
DIMENSION 1: Satisfaccion Si No Si | No Si | No
1 Los estados de animo de los colaboradores pueden
variar en su dia a dia.
X X X
2 Los trabajadores sienten que sus necesidades
presentadas estan satisfechas.
X X X
3 La empresa siempre ve por el bienestar de sus
empleados.
X X X
4 La fluidez entre la directiva y los colaboradores es
agradable.
X X X
5 Los trabajadores visualizan un clima comunicativo
dentro de sus areas de trabajo.
X X X




6 El clima organizacional puede variar desde la
perspectiva de cada uno.
X X X
DIMENSION 2: Motivacién Si No Si | No Si | No
7 La mayoria de empleados son responsables de las
actividades que realizan en la empresa.
X X X
8 La responsabilidad por parte de los colaboradores
otorga mejores resultados.
X X X
9 Se cumple a tiempo la entrega de los servicios y
productos internos.
X X X
10 Siempre precisan terminar el trabajo antes de tiempo
para realizar revisiones.
X X X
11 La dedicacion que dan los empleados se refleja en los
resultados de la empresa.
X X X
12 Los empleados se entregan a tiempo completo para
completar sus actividades.
X X X




13 Los colaboradores ponen todo de si para traer
resultados favorables a la compafiia.
X X X
14 El esfuerzo es frecuentemente recompensado por la
directiva.
X X X
15 Se implementan estrategias para elevar la
productividad.
16 Proponen incentivos con el fin de que se hagan las
actividades adecuadamente.
DIMENSION 3: Cultura Si No Si No Si | No
17 Hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de los
empleados.
X X X
18 Siempre se toma en consideracién la opinion de los
colaboradores para la toma de decisiones.
X X X
19 La organizacién proporciona recursos para obtener un
buen desempefio laboral.
X X X




20

Existe una formacion previa para todos los trabajadores

en la empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Salazar Llerena Silvia Liliana

Especialidad del validador: Metoddloga

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 10139161

Lima, 20 de enero del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencia
1 2 S
3
DIMENSION 1: Calidad del trabajo Si No Si | No Si | No
1 En los ultimos meses el rendimiento de los empleados
se haido elevando.
X X X
2 El desarrollo profesional de los colaboradores indica
mejores resultados.
X X X
3 La relacion entre la empresa y trabajadores es
fortalecida frecuentemente.
X X X
4 Se distribuye correctamente a los empleados en las
areas de trabajo.
X X X
DIMENSION 2: Eficiencia Si No | Si | No Si | No
5 Existe un lider que dirige el desarrollo de las tareas para
gue se puedan terminar.
X X X




Diariamente se les asigna un trabajo diferente a los

empleados.
X X X
7 En ocasiones se obtienen mejores resultados de los ya
previstos.
X X X
8 Cada fin de mes se generan buenos resultados al
entregar los productos.
X X X
9 La organizacion cuenta con materiales utiles para
concluir los trabajos.
X X X
10 | Cada cierto tiempo se actualiza la maquinaria utilizada | X X X
para el servicio.
DIMENSION 3: Formacion Adquirida Sl NO Sl NO SI | NO
11 | La mayor parte del tiempo los colaboradores comparten | X X X
sus ideas para ayudar a otros.
12 | La socializacion entre los presentes aumenta el
conocimiento y desarrollo profesional.
X X X




13

Se presenta una relacion formal entre la directiva y los
empleados.

14 | Mantener una relacién confiable entre la institucién y los
empleados trae beneficios y recompensas.

15 | Se realizan talleres virtuales para capacitar al personal.

16 | Cada mes se hacen talleres virtuales para que el
personal sienta interés en realizar otra actividad en su
area de trabajo.
DIMENSION 4: Objetivos conseguidos

17 | Hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de los
empleados.

18 | Siempre se toma en consideracion la opinién de los
colaboradores para la toma de decisiones.

19 | La organizacion proporciona recursos para obtener un

buen desempefio laboral.




X X X
20 | Existe una formacion previa para todos los trabajadores
en la empresa.
X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Salazar Llerena Silvia Liliana

Especialidad del validador: Metoddloga

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 10139161

Lima, 20 de enero del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N©° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad Sugerencias
3
DIMENSION 1: Satisfaccion Si No Si | No Si | No
1 | Los estados de animo de los colaboradores pueden
variar en su dia a dia.
X X X
2 | Los trabajadores sienten que sus necesidades
presentadas estan satisfechas.
X X X
3 | La empresa siempre ve por el bienestar de sus
empleados.
X X X
4 | La fluidez entre la directiva y los colaboradores es
agradable.
X X X
5 | Los trabajadores visualizan un clima comunicativo
dentro de sus areas de trabajo.
X X X
6 | El clima organizacional puede variar desde la
perspectiva de cada uno.
X X X
DIMENSION 2: Motivacién Si No Sio | No St | No




La mayoria de empleados son responsables de las

actividades que realizan en la empresa.

La responsabilidad por parte de los colaboradores

otorga mejores resultados.

Se cumple a tiempo la entrega de los servicios y

productos internos.

10

Siempre precisan terminar el trabajo antes de tiempo

para realizar revisiones.

11

La dedicacion que dan los empleados se refleja en los

resultados de la empresa.

12

Los empleados se entregan a tiempo completo para

completar sus actividades.

13

Los colaboradores ponen todo de si para traer

resultados favorables a la compafia.




14 | El esfuerzo es frecuentemente recompensado por la
directiva.
X X X
15 | Se implementan estrategias para elevar la
productividad.
16 | Proponen incentivos con el fin de que se hagan las
actividades adecuadamente.
DIMENSION 3: Cultura Si No Si | No Si | No
17 | Hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de los
empleados.
X X X
18 | Siempre se toma en consideracion la opinién de los
colaboradores para la toma de decisiones.
X X X
19 | La organizacion proporciona recursos para obtener un
buen desemperfio laboral.
X X X
20 | Existe una formacion previa para todos los trabajadores
en la empresa.
X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lujan Cabrera, Micaela DNI: 41691632

Especialidad del validador: Doctora en Administracién

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

Lima, 20 de enero del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencia
1 2 S
3
DIMENSION 1: Calidad del trabajo Si No Si | No Si | No
1 En los ultimos meses el rendimiento de los empleados
se haido elevando.
X X X
2 El desarrollo profesional de los colaboradores indica
mejores resultados.
X X X
3 La relacion entre la empresa y trabajadores es
fortalecida frecuentemente.
X X X
4 Se distribuye correctamente a los empleados en las
areas de trabajo.
X X X
DIMENSION 2: Eficiencia Si No | Si | No Si | No
5 Existe un lider que dirige el desarrollo de las tareas para
gue se puedan terminar.
X X X




Diariamente se les asigna un trabajo diferente a los

empleados.
X X X
7 En ocasiones se obtienen mejores resultados de los ya
previstos.
X X X
8 Cada fin de mes se generan buenos resultados al
entregar los productos.
X X X
9 La organizacion cuenta con materiales utiles para
concluir los trabajos.
X X X
10 | Cada cierto tiempo se actualiza la maquinaria utilizada | X X X
para el servicio.
DIMENSION 3: Formacion Adquirida Sl NO Sl NO SI | NO
11 | La mayor parte del tiempo los colaboradores comparten | X X X
sus ideas para ayudar a otros.
12 | La socializacion entre los presentes aumenta el
conocimiento y desarrollo profesional.
X X X




13

Se presenta una relacion formal entre la directiva y los
empleados.

14 | Mantener una relacién confiable entre la institucién y los
empleados trae beneficios y recompensas.

15 | Se realizan talleres virtuales para capacitar al personal.

16 | Cada mes se hacen talleres virtuales para que el
personal sienta interés en realizar otra actividad en su
area de trabajo.
DIMENSION 4: Objetivos conseguidos

17 | Hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de los
empleados.

18 | Siempre se toma en consideracion la opinién de los
colaboradores para la toma de decisiones.

19 | La organizacion proporciona recursos para obtener un

buen desempefio laboral.




20

Existe una formacion previa para todos los trabajadores

en la empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lujan Cabrera, Micaela DNI: 41691632

Especialidad del validador: Doctora en Administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]

Lima, 20 de enero del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N©° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad Sugerencias
3
DIMENSION 1: Satisfaccion Si No Si | No Si | No
1 | Los estados de animo de los colaboradores pueden
variar en su dia a dia.
X X X
2 | Los trabajadores sienten que sus necesidades
presentadas estan satisfechas.
X X X
3 | La empresa siempre ve por el bienestar de sus
empleados.
X X X
4 | La fluidez entre la directiva y los colaboradores es
agradable.
X X X
5 | Los trabajadores visualizan un clima comunicativo
dentro de sus areas de trabajo.
X X X
6 | El clima organizacional puede variar desde la
perspectiva de cada uno.
X X X
DIMENSION 2: Motivacién Si No Sio | No St | No




La mayoria de empleados son responsables de las

actividades que realizan en la empresa.

La responsabilidad por parte de los colaboradores

otorga mejores resultados.

Se cumple a tiempo la entrega de los servicios y

productos internos.

10

Siempre precisan terminar el trabajo antes de tiempo

para realizar revisiones.

11

La dedicacion que dan los empleados se refleja en los

resultados de la empresa.

12

Los empleados se entregan a tiempo completo para

completar sus actividades.

13

Los colaboradores ponen todo de si para traer

resultados favorables a la compafia.




14 | El esfuerzo es frecuentemente recompensado por la
directiva.
X X X
15 | Se implementan estrategias para elevar la
productividad.
16 | Proponen incentivos con el fin de que se hagan las
actividades adecuadamente.
DIMENSION 3: Cultura Si No Si | No Si | No
17 | Hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de los
empleados.
X X X
18 | Siempre se toma en consideracion la opinién de los
colaboradores para la toma de decisiones.
X X X
19 | La organizacion proporciona recursos para obtener un
buen desemperfio laboral.
X X X
20 | Existe una formacion previa para todos los trabajadores
en la empresa.
X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Vento Rojas, Juan Francisco

Especialidad del validador: Doctor en Contabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 10611332

No aplicable [ ]

W\ad;/?

Lima, 20 de enero del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencia
1 2 S
3
DIMENSION 1: Calidad del trabajo Si No Si | No Si | No
1 En los ultimos meses el rendimiento de los empleados
se haido elevando.
X X X
2 El desarrollo profesional de los colaboradores indica
mejores resultados.
X X X
3 La relacion entre la empresa y trabajadores es
fortalecida frecuentemente.
X X X
4 Se distribuye correctamente a los empleados en la
areas de trabajo.
X X X
DIMENSION 2: Eficiencia Si No | Si | No Si | No
5 Existe un lider que dirige el desarrollo de las tareas para
gue se puedan terminar.
X X X




Diariamente se le asigna un trabajo diferente a los

empleados.
X X X
7 En ocasiones se obtienen mejores resultados de los ya
previstos.
X X X
8 Cada fin de mes se generan buenos resultados al
entregar los productos.
X X X
9 La organizacion cuenta con materiales utiles para
concluir los trabajos.
X X X
10 | Cada cierto tiempo se actualiza la maquinaria utilizada | X X X
para el servicio.
DIMENSION 3: Formacion Adquirida Sl NO Sl NO SI | NO
11 | La mayor parte del tiempo los colaboradores comparten | X X X
sus ideas para ayudar a otros.
12 | La socializacion entre los presentes aumenta el
conocimiento y desarrollo profesional.
X X X




13

Se presenta una relacion formal entre la directiva y los
empleados.

14 | Mantener una relacién confiable entre la institucién y los
empleados trae beneficios y recompensas.

15 | Se realizan talleres virtuales para capacitar al personal.

16 | Cada mes se hacen talleres virtuales para que el
personal sienta interés en realizar otra actividad en su
area de trabajo.
DIMENSION 4: Objetivos conseguidos

17 | Hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de los
empleados.

18 | Siempre se toma en consideracion la opinién de los
colaboradores para la toma de decisiones.

19 | La organizacion proporciona recursos para obtener un

buen desempefio laboral.




20 | Existe una formacion previa para todos los trabajadores
en la empresa.
X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Vento Rojas, Juan Francisco DNI: 10611332

Especialidad del validador: Doctor en Contabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

W\[%?

Lima, 20 de enero del 2022



ANEXO 5: Alfa de Cronbach

Tabla 22

Estadistica de fiabilidad de la variable “Clima organizacional”

Alfa de Cronbach N de elementos
0.905 20

Se evidenci6 que el instrumento de la variable “clima organizacional” cuenta con un valor
de 0,905 obtenido a partir del alfa de Cronbach, el cual representa que existe una alta
fiabilidad para su utilizacion.

Tabla 23

Estadistica de fiabilidad de la variable “Desemperio laboral”

Alfa de Cronbach N de elementos
0.933 20

Se evidencio que el instrumento de la variable “clima organizacional” cuenta con un valor
de 0,933 obtenido a partir del alfa de Cronbach, el cual representa que existe una alta

fiabilidad para su utilizacion.



ANEXO 6: Prueba de normalidad

Tabla 24

Prueba de normalidad de las variables

Komogorov — Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional 173 52 ,000
Desempeiio laboral 104 52 ,200

La variable “Clima organizacional” no se evidencié que existe una distribucion normal ya
gue el nivel de significancia de la prueba de Komogorov - Smirnov se observa menor a
0.05. Por otro lado, la variable “Desempefio laboral” presenta una distribucion ordinaria,

dado a que el valor de sig es .200.

Tabla 25

Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable “Clima organizacional”

Komogorov — Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Satisfaccion 228 52 ,000
Motivacion 223 52 ,000
Cultura 116 52 ,080

Las dimensiones “Satisfaccion y motivacién” presentan una distribucion no ordinaria,
debido a que el nivel de significancia de la prueba de Komogorov - Smirnov se observa
menor a 0.05. Por otro lado, la dimension “Cultura” presenta una distribucién ordinaria,

dado a que el valor de sig es .080.



Tabla 26

Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable “Desempefio laboral”

Komogorov — Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Calidad del trabajo 187 52 000
Eficiencia 171 52 001
Formacion adquirida 188 52 000
Objetivos conseguidos 191 52 000

Las dimensiones “Calidad de trabajo, Eficiencia, Formacion adquirida y Objetivos
conseguidos” presentan una distribucidon no ordinaria, debido a que el nivel de

significancia de la prueba de Komogorov - Smirnov se observa menor a 0.05.



ANEXO 7: Resultados descriptivos del instrumento

Tabla 27

item 01: Los estados de animo de los colaboradores pueden variar en su dia a dia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi nunca 4 7,7 7,7 9,6
Algunas veces 5 9,6 9,6 19,2
Casi siempre 10 19,2 19,2 38,5
Siempre 32 61,5 61,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 5

Grafico de barras del item 01
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El 61,5 % estuvo de acuerdo que siempre los estados de animo de los colaboradores
pueden variar en su dia a dia, un 19,2 % casi siempre, un 9,6 % estuvo algunas veces y

el 7,7 % casi nunca.



Tabla 28

item 02: Los trabajadores sienten que sus necesidades presentadas estan satisfechas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 9,6 9,6 9,6

Casi nunca 3 5,8 5,8 15,4
Algunas veces 5 9,6 9,6 25,0
Casi siempre 18 34,6 34,6 59,6
Siempre 21 40,4 40,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 6

Grafico de barras del item 02
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Se evidenci6 que el 40,4 % de los trabajadores siempre sienten que sus necesidades

presentadas estan satisfechas y un 34,6 % casi siempre.



Tabla 29

item 03: La empresa siempre ve por el bienestar de sus empleados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 11,5 11,5 11,5
Casi nunca 4 7,7 7,7 19,2
Algunas veces 4 7,7 7,7 26,9
Casi siempre 15 28,8 28,8 55,8
Siempre 23 442 44,2 100,0
Total 52 100,0 100,0
Figura 7

Grafico de barras del item 03
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Tabla 30

item 04: La fluidez entre la directiva y los colaboradores es agradable.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 3 5,8 5,8 5,8
Algunas veces 7 13,5 13,5 19,2
Casi siempre 10 19,2 19,2 38,5
Siempre 32 61,5 61,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 8

Grafico de barras del item 04
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El 61,5 % determiné que siempre la fluidez entre la directiva y los colaboradores es

agradable, asi como un 19,2 % reflejé que casi siempre.



Tabla 31

item 05: Los trabajadores visualizan un clima comunicativo dentro de sus areas de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,7 7,7 7,7

Casi nunca 4 7,7 7,7 15,4
Algunas veces 6 11,5 115 26,9
Casi siempre 17 32,7 32,7 59,6
Siempre 21 40,4 40,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 9

Grafico de barras del item 05
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El 40,4 % de los trabajadores siempre visualizan un clima comunicativo dentro de sus

areas de trabajo.



Tabla 32

item 06: El clima organizacional puede variar desde la perspectiva de cada uno.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 9,6 9,6 9,6

Casi nunca 5 9,6 9,6 19,2
Algunas veces 4 7,7 7,7 26,9
Casi siempre 9 17,3 17,3 44,2
Siempre 29 55,8 55,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 10

Grafico de barras del item 06
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El 55,8 % consider6 que el clima organizacional siempre puede variar desde la

perspectiva de cada uno.



Tabla 33

item 07: La mayoria de empleados son responsables de las actividades que realizan en la
empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 9,6 9,6 9,6

Casi nunca 4 7,7 7,7 17,3
Algunas veces 3 5,8 5,8 23,1
Casi siempre 9 17,3 17,3 40,4
Siempre 31 59,6 59,6 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 11

Grafico de barras del item 07
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El 59,6 % manifestaron que la mayoria de empleados siempre son responsables de las

actividades que realizan en la empresa.



Tabla 34

item 08: La responsabilidad por parte de los colaboradores otorga mejores resultados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 8 15,4 15,4 154
Casi nunca 8 15,4 15,4 30,8
Algunas veces 7 13,5 13,5 44,2
Casi siempre 16 30,8 30,8 75,0
Siempre 13 25,0 25,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 12

Gréfico de barras del item 08
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El 30,8 % determiné que la responsabilidad casi siempre forma parte de los

colaboradores otorga mejores resultados.



Tabla 35

item 09: Se cumple a tiempo la entrega de los servicios y productos internos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 3 5,8 5,8 5,8
Algunas veces 9 17,3 17,3 23,1
Casi siempre 15 28,8 28,8 51,9
Siempre 25 48,1 48,1 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 13

Gréfico de barras del item 09
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El 48,1 % considerd que siempre que se cumple a tiempo la entrega de los servicios y

productos internos.



Tabla 36

item 10: Siempre precisan terminar el trabajo antes de tiempo para realizar revisiones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,7 7,7 7,7

Casi nunca 4 7,7 7,7 15,4
Algunas veces 7 13,5 13,5 28,8
Casi siempre 11 21,2 21,2 50,0
Siempre 26 50,0 50,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 14

Grafico de barras del item 10
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El 50 % determin6 que Siempre precisan terminar el trabajo antes de tiempo para realizar

revisiones.



Tabla 37

item 11: La dedicacion que dan los empleados se refleja en los resultados de la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 11,5 11,5 11,5
Casi nunca 3 5,8 5,8 17,3
Algunas veces 5 9,6 9,6 26,9
Casi siempre 14 26,9 26,9 53,8
Siempre 24 46,2 46,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 15

Grafico de barras del item 11
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El 46, 2 % determiné que la dedicacién que siempre dan los empleados se refleja en los

resultados de la empresa.



Tabla 38

item 12: Los empleados se entregan a tiempo completo para completar sus actividades.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 1,9 1,9 1,9
Casi nunca 2 3,8 3,8 5,8
Algunas veces 8 15,4 15,4 21,2
Casi siempre 15 28,8 28,8 50,0
Siempre 26 50,0 50,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 16

Grafico de barras del item 12

Frecuencia

MNunca Casi nunca Algunas  Casisiempre  Siempre
veces

El 50 % determiné que los empleados siempre se entregan a tiempo completo para

completar sus actividades.



Tabla 39

item 13: Los colaboradores ponen todo de si para traer resultados favorables a la compafiia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 13,5 13,5 13,5
Casi nunca 2 3,8 3,8 17,3
Algunas veces 5 9,6 9,6 26,9
Casi siempre 12 23,1 23,1 50,0
Siempre 26 50,0 50,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 17

Grafico de barras del item 13
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El 50 % determiné que los colaboradores siempre ponen todo de si para traer resultados

favorables a la compafia.



Tabla 40

item 14: El esfuerzo es frecuentemente recompensado por la directiva.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 9,6 9,6 9,6
Casi nunca 5 9,6 9,6 19,2
Algunas veces 4 7,7 7,7 26,9
Casi siempre 14 26,9 26,9 53,8
Siempre 24 46,2 46,2 100,0
Total 52 100,0 100,0
Figura 18

Grafico de barras del item 14
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El 46,2 % manifestd que el esfuerzo es siempre recompensado por la directiva, el 26,9 % casi

siempre y el 7,7 % algunas veces.



Tabla 41

item 15: Se implementan estrategias para elevar la productividad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 9,6 9,6 9,6
Casi nunca 5 9,6 9,6 19,2
Algunas veces 4 7,7 7,7 26,9
Casi siempre 14 26,9 26,9 53,8
Siempre 24 46,2 46,2 100,0
Total 52 100,0 100,0
Figura 19

Grafico de barras del item 15
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El 46,2 % determind que siempre se implementan estrategias para elevar la

productividad, el 26,9 % casi siempre, el 7,7 % algunas veces y el 9,6% nunca.



Tabla 42

item 16: Proponen incentivos con el fin de que se hagan las actividades adecuadamente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 9 17,3 17,3 17,3
Casi nunca 9 17,3 17,3 34,6
Algunas veces 6 11,5 115 46,2
Casi siempre 20 38,5 38,5 84,6
Siempre 8 154 154 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 20

Gréfico de barras del item 16
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El 38,5 % determind que casi siempre se proponen incentivos con el fin de que se hagan
las actividades adecuadamente, un 15,4 % determind que siempre y un 11,5 % algunas

veces.



Tabla 43

item 17: La comunicacion laboral hace que se puedan evitar errores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 11,5 11,5 11,5
Casi nunca 10 19,2 19,2 30,8
Algunas veces 4 7,7 7,7 38,5
Casi siempre 13 25,0 25,0 63,5
Siempre 19 36,5 36,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 21

Gréfico de barras del item 17
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El 36,5 % considerd que la comunicacién laboral siempre hace que se puedan evitar

errores, un 25 % casi siempre y un 19,2 % casi nunca.



Tabla 44

item 18: La interaccion entre los trabajadores es casi siempre agradable.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,7 7,7 7,7

Casi nunca 9 17,3 17,3 25,0
Algunas veces 5 9,6 9,6 34,6
Casi siempre 14 26,9 26,9 61,5
Siempre 20 38,5 38,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 22

Gréfico de barras del item 18
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El 38,5 % comento que la interaccion entre los trabajadores siempre es agradable, un

26,9 % casi siempre, un 9,6 % algunas veces y un 7,7 % nunca.



Tabla 45

item 19: A veces una cantidad de personas se juntan para poder idear un plan de negocios.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 8 15,4 15,4 154
Casi nunca 9 17,3 17,3 32,7
Algunas veces 3 5,8 5,8 38,5
Casi siempre 10 19,2 19,2 57,7
Siempre 22 42,3 42,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 23

Grafico de barras del item 19
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El 42,3 % considerd que siempre una cantidad de personas se juntan para poder idear

un plan de negocios, un 19,2 % casi siempre y un 15,4 % nunca.



Tabla 46

item 20: Una 0 mas colaboradores se agrupan para finalizar una actividad dificil.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 1,9 1,9 1,9

Casi nunca 8 15,4 15,4 17,3
Algunas veces 4 7,7 7,7 25,0
Casi siempre 6 11,5 115 36,5
Siempre 33 63,5 63,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 24

Grafico de barras del item 20
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El 63,5 % consider6 que siempre que una o0 mas colaboradores se agrupan para finalizar

una actividad dificil, un 11,5 % casi siempre y un 7,7 % algunas veces.



Tabla 47

item 21: En los ultimos meses el rendimiento de los empleados se ha ido elevando.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,8 3,8 3,8

Casi nunca 5 9,6 9,6 13,5
Algunas veces 6 11,5 115 25,0
Casi siempre 8 15,4 15,4 40,4
Siempre 31 59,6 59,6 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 25

Grafico de barras del item 21
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El 59,6 % determiné que en los ultimos meses el rendimiento de los empleados se ha ido
elevando con una frecuencia constante, un 15,4 % casi siempre, un 11,5 % algunas veces

y un 3,8 % nunca.



Tabla 48

item 22: El desarrollo profesional de los colaboradores indica mejores resultados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,7 7,7 7,7

Casi nunca 8 15,4 15,4 23,1
Algunas veces 1 19 19 25,0
Casi siempre 12 23,1 23,1 48,1
Siempre 27 51,9 51,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 26

Grafico de barras del item 22
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El 51,9 % considerd que siempre el desarrollo profesional de los colaboradores indica
mejores resultados, un 23,1 % casi siempre, un 1,9 % algunas veces y el 15,4 % casi

nunca.



Tabla 49

item 23: La relacion entre la empresa y trabajadores es fortalecida frecuentemente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 9,6 9,6 9,6

Casi nunca 7 13,5 13,5 23,1
Algunas veces 5 9,6 9,6 32,7
Casi siempre 8 15,4 15,4 48,1
Siempre 27 51,9 51,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 27

Grafico de barras del item 23
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El 51,9 % considerd que siempre la relacién entre la empresa y trabajadores es fortalecida,

un 15,4 % casi siempre, un 9,6 % algunas veces y un 13,5 % casi nunca.



Tabla 50

item 24: Se distribuye correctamente a los empleados en las areas de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,8 3,8 3,8

Casi nunca 4 7,7 7,7 115
Algunas veces 5 9,6 9,6 21,2
Casi siempre 19 36,5 36,5 57,7
Siempre 22 42,3 42,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 28

Grafico de barras del item 24
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El 42,3 % considerd que siempre Se distribuye correctamente a los empleados en las

areas de trabajo, un 36,5 % casi siempre, un 9,6 % algunas veces y el 7,7 % casi hunca.



Tabla 51

item 25: Existe un lider que dirige el desarrollo de las tareas para que se puedan terminar.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,8 3,8 3,8

Casi nunca 11 21,2 21,2 25,0
Algunas veces 3 5,8 5,8 30,8
Casi siempre 10 19,2 19,2 50,0
Siempre 26 50,0 50,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 29

Grafico de barras del item 25
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El 50 % expreso6 que siempre existe un lider que dirige el desarrollo de las tareas para que se

puedan terminar, un 19,2 % casi siempre, un 21,2 % casi nunca y un 3,8 % nunca.



Tabla 52

item 26: Diariamente se les asigna un trabajo diferente a los empleados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,7 7,7 7,7

Casi nunca 10 19,2 19,2 26,9
Algunas veces 2 3,8 3,8 30,8
Casi siempre 12 23,1 23,1 53,8
Siempre 24 46,2 46,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 30

Grafico de barras del item 26
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El 46,2 % determin6 que siempre se les asigna un trabajo diferente a los empleados, un

23,1 % casi siempre, un 3,8 algunas veces y el un 19.2 % casi nunca.



Tabla 53

item 27: En ocasiones se obtienen mejores resultados de los ya previstos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,8 3,8 3,8

Casi nunca 15 28,8 28,8 32,7
Algunas veces 3 5,8 5,8 38,5
Casi siempre 9 17,3 17,3 55,8
Siempre 23 442 442 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 31

Gréfico de barras del item 27
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El 44,2 % consideraron que siempre se obtienen mejores resultados de los ya previstos,

un 17,3% casi siempre, un 5,8 % algunas veces y 28,8 % casi nunca.



Tabla 54

item 28: Cada fin de mes se generan buenos resultados al entregar los productos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,8 3,8 3,8

Casi nunca 12 23,1 23,1 26,9
Algunas veces 3 5,8 5,8 32,7
Casi siempre 10 19,2 19,2 51,9
Siempre 25 48,1 48,1 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 32

Gréfico de barras del item 28
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El 48,1 % considerd que siempre en cada fin de mes se generan buenos resultados al

entregar los productos, un 19,2 % casi siempre y un 23,1 % casi nunca.



Tabla 55

item 29: La organizacion cuenta con materiales Gtiles para concluir los trabajos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,7 7,7 7,7

Casi nunca 9 17,3 17,3 25,0
Algunas veces 3 5,8 5,8 30,8
Casi siempre 12 23,1 23,1 53,8
Siempre 24 46,2 46,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 33

Gréfico de barras del item 29

Frecuencia

MNunca Casi nunca Algunas  Casisiempre  Siempre
veces

El 46,2 % la organizacion siempre cuenta con materiales utiles para concluir los trabajos,

un 23,1 % casi siempre y un 17,3 % casi nunca.



Tabla 56

item 30: Cada cierto tiempo se actualiza la maquinaria utilizada para el servicio.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 3,8 3,8 3,8

Casi nunca 15 28,8 28,8 32,7
Algunas veces 4 7,7 7,7 40,4
Casi siempre 8 15,4 15,4 55,8
Siempre 23 442 442 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 34

Gréfico de barras del item 30
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El 44,2 % considerd que siempre se actualiza la maquinaria utilizada para el servicio, un

15,4 % casi siempre y un 28,8 % casi nunca.



Tabla 57

item 31: La mayor parte del tiempo los colaboradores comparten sus ideas para ayudar a
otros.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 9,6 9,6 9,6

Casi nunca 5 9,6 9,6 19,2
Algunas veces 4 7,7 7,7 26,9
Casi siempre 12 23,1 23,1 50,0
Siempre 26 50,0 50,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 35

Grafico de barras del item 31
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El 50 % que los colaboradores siempre comparten sus ideas para ayudar a otros, un 23,1

% casi siempre y un 7,7 % algunas veces.



Tabla 58

item 32: La socializacion entre los presentes aumenta el conocimiento y desarrollo profesional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,7 7,7 7,7

Casi nunca 5 9,6 9,6 17,3
Algunas veces 4 7,7 7,7 25,0
Casi siempre 18 34,6 34,6 59,6
Siempre 21 40,4 40,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 36

Grafico de barras del item 32
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El 40,4 % que siempre aumenta el conocimiento y desarrollo profesional la socializacion
entre los presentes, un 34,6 % casi siempre, un 7,7 % algunas veces y un 9,6 % casi

nunca.



Tabla 59

item 33: Se presenta una relacion formal entre la directiva y los empleados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 7,7 7,7 7,7

Casi nunca 5 9,6 9,6 17,3
Algunas veces 4 7,7 7,7 25,0
Casi siempre 18 34,6 34,6 59,6
Siempre 21 40,4 40,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 37

Grafico de barras del item 33
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El 40,4 % consider6 que siempre se presenta una relacion formal entre la directiva y los

empleados, un 34,6 % casi siempre y un 7,7 % algunas veces.



Tabla 60

item 34: Mantener una relacion confiable entre la institucion y los empleados trae beneficios y
recompensas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 9,6 9,6 9,6

Casi nunca 6 115 115 21,2
Algunas veces 2 3,8 3,8 25,0
Casi siempre 15 28,8 28,8 53,8
Siempre 24 46,2 46,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 38

Grafico de barras del item 34

Frecuencia

MNunca Casi nunca Algunas Casi siempre  Siempre
veces

El 46,2 % consideré que mantener siempre una relacion confiable entre la instituciéon y
los empleados trae beneficios y recompensas, un 28,8 % casi siempre y un 11,5 % casi

nunca.



Tabla 61

item 35: Se realizan talleres virtuales para capacitar al personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 5 9,6 9,6 9,6
Algunas veces 5 9,6 9,6 19,2
Casi siempre 15 28,8 28,8 48,1
Siempre 27 51,9 51,9 100,0
Total 52 100,0 100,0
Figura 39

Grafico de barras del item 35

El 51,9 % consider6 que siempre se realizan talleres virtuales para capacitar al personal,

un 28,8 % casi siempre, un 9,6 % algunas veces y un 9,6 % casi nunca.
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Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre




Tabla 62

item 36: Cada mes se hacen talleres virtuales para que el personal sienta interés en realizar
otra actividad en su area de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 11,5 11,5 11,5
Casi nunca 4 7,7 7,7 19,2
Algunas veces 3 5,8 5,8 25,0
Casi siempre 13 25,0 25,0 50,0
Siempre 26 50,0 50,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 40

Grafico de barras del item 36

Frecuencia

MNunca Casi nunca Algunas  Casisiempre  Siempre
Veces
El 50 % manifestd que cada mes siempre se hacen talleres virtuales para que el personal sienta
interés en realizar otra actividad en su area de trabajo, un 25 % casi siempre, un 5,8 % algunas

vecesy un 11,5 % nunca.



Tabla 63

item 37: Hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de los empleados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 13,5 13,5 13,5
Casi nunca 5 9,6 9,6 23,1
Algunas veces 2 3,8 3,8 26,9
Casi siempre 15 28,8 28,8 55,8
Siempre 23 442 44,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 41

Grafico de barras del item 37

Frecuencia

MNunca Casi nunca Algunas  Casi siempre  Siempre
veces

El 44, 2 % consideré que siempre hay un gran alcance sobre el rendimiento laboral de

los empleados, un 28,8 % casi siempre. Un 3,8 % algunas veces y un 13,5 % nunca.



Tabla 64

item 38: Siempre se toma en consideracion la opinion de los colaboradores para la toma de
decisiones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 13,5 13,5 13,5
Casi nunca 5 9,6 9,6 23,1
Algunas veces 2 3,8 3,8 26,9
Casi siempre 15 28,8 28,8 55,8
Siempre 23 442 44,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 42

Grafico de barras del item 38

Frecuencia

Munca Casi nunca Algunas  Casisiempre  Siempre
veces

El 44,2 % considerd que siempre se toma en consideracion la opinién de los colaboradores
para la toma de decisiones, un 28,8 % casi siempre, un 3,8 % algunas veces y un 9,6 % casi

nunca.



Tabla 65

item 39: La organizacion proporciona recursos para obtener un buen desempefio laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 13,5 13,5 13,5
Casi nunca 5 9,6 9,6 23,1
Algunas veces 2 3,8 3,8 26,9
Casi siempre 15 28,8 28,8 55,8
Siempre 23 442 442 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 43

Gréfico de barras del item 39

Frecuencia

MNunca Casi nunca Algunas Casi siempre  Siempre
veces

El 44,2 % considerd que la organizacidon proporciona recursos para obtener un buen

desempernio laboral, un 28,8 % casi siempre, un 3,8 % algunas veces y un 13,5 % nunca.



Tabla 66

item 40: Existe una formacion previa para todos los trabajadores en la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 13,5 13,5 13,5
Casi nunca 5 9,6 9,6 23,1
Algunas veces 2 3,8 3,8 26,9
Casi siempre 15 28,8 28,8 55,8
Siempre 23 442 44,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

Figura 44

Grafico de barras del item 40

Frecuencia

Munca Casi nunca Algunas Casi siempre  Siempre
veces

El 44,2 % siempre existe una formacion previa para todos los trabajadores en la empresa,

un 28,8 % casi siempre, un 3,8 % algunas veces y un 13,5 % nunca.



ANEXO 8: Base de datos
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