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RESUMEN

Esta indagacion es efectuada con el propdsito principal de conocer la conexion que
mantiene el clima organizativo con el desenvolvimiento del personal en la empresa
CEMAP SAC, de Lima. Para llegar a ello, se desarroll6 un trabajo cuantitativo, de
naturaleza béasica, sin manipulacion y correlacional; ademas, se consideré a los 36
trabajadores de la empresa como individuos a quienes se encuesto. Las derivaciones
ayudaron a conocer que los componentes del clima organizativo, de calidez
(p=0.046), apoyo (p=0.020) y recompensas (p=0.027) si tienen estadistica conexion
positiva, de grado bajo, con el desenvolvimiento de los trabajadores; lo contrario
sucedio entre el factor de estructura (p=0.055) y el de identidad (p=0.260). En tanto,
entre los constructos generales del estudio, se reconocié un 0.033 de significacion
con un valor de Spearman igual a 0.356, con lo cual, se demostré positiva
concomitancia de grado bajo. Se coligié que un agradable entorno y condiciones del
ambiente de trabajo, como los vinculos laborales, el apoyo entre compafieros y jefes
y la adecuada compensacién por el trabajo, se asocian con un mejor y eficiente

desempeiio de los trabajadores en la empresa.

Palabras clave: apoyo, estructura, clima organizacional, desempefio laboral,

recompensas.



ABSTRACT

This research is carried out with the main purpose of knowing the connection that the
organizational climate maintains with the development of the personnel in the
company CEMAP SAC, in Lima. To achieve this, a quantitative work was developed,
of a basic nature, without manipulation and correlational; in addition, the 36 workers
of the company were considered as individuals who were surveyed. The derivations
helped to know that the organizational climate components of warmth (p=0.046),
support (p=0.020) and rewards (p=0.027) do have a positive statistical connection, of
low degree, with the workers' performance; the opposite happened between the
structure factor (p=0.055) and the identity factor (p=0.260). Meanwhile, among the
general constructs of the study, a significance of 0.033 was recognized with a
Spearman value equal to 0.356, which showed a positive concomitance of low degree.
It was concluded that a pleasant working environment and working conditions, such
as work ties, support among coworkers and bosses and adequate compensation for

work, are associated with better and efficient performance of workers in the company.

Keywords: support, structure, organizational climate, job performance,

rewards.



I. INTRODUCCION

Prevalece la necesidad de profundizar mas sobre el clima en las organizaciones,
debido a la poca atencion que recibe este y sus diferentes aspectos dentro de las
organizaciones, enfocandose en el comportamiento dentro del contexto de trabajo, ya
gue, las apreciaciones de los empleados sobre lo que acontece en el trabajo afectan
en su desenvolvimiento, estado emocional y psicolégico (Fein et al., 2023).

Por tal razon, se busca profundizar sobre el ambiente organizacional y el
desenvolvimiento de los trabajadores a fin de contribuir a la empresa en estudio, ya
que, como refiere Aggarwal (2024), concurre nexo positivo entre la atmésfera de la
organizacion y el desenvolvimiento de los trabajadores, siendo menester que las
organizaciones inviertan en el desarrollo de los lideres y empleados para conllevar a
un entorno de trabajo positivo y productivo, ademas de un mayor bienestar de los
integrantes. Asi, la indagacién se alinea con el tercer Objetivo de Desarrollo
Sostenible: Salud y Bienestar y el octavo: Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico.

En el dominio internacional, Zacharias et al. (2021) revelaron que el clima de la
organizacion afecta todos los escenarios que envuelven a los trabajadores, de forma
gue puede inquietar a los trabajadores en el ejercicio de sus tareas asignadas de
manera directa e indirectamente. Asi, un agradable y saludable entorno de trabajo
provocara emocion y entusiasmo por el trabajo, mientras que un entorno imperfecto

y desagradable reducira la confianza y el entusiasmo por el trabajo.

Asimismo, Permatasari y Ratnawati (2021) acotaron que el ambiente de la
organizacion y sus componentes afectan ampliamente el desenvolvimiento de los
trabajadores; por lo tanto, debe ser uno de los aspectos que los gerentes deben
observar para mejorar el desarrollo del trabajo, siendo importante un clima de trabajo
positivo que favorezca la motivacion y compromiso, ademas de mejorar la disciplina

y agrado con la labor, lo cual conllevara al aumento del desenvolvimiento laboral.

De igual forma, Liu et al. (2024) revelaron que un agradable entorno de trabajo anima
a los empleados a manejar mejor las responsabilidades asociadas con su trabajo y
generar ideas innovadoras, ademas de mejorar su desenvolvimiento en sus tareas
laborales. Por su parte, Wang et al. (2024) sostienen que un entorno laboral
competitivo constrifie a los empleados a examinar su desempefio en contraste con

los demas, lo cual provoca en ellos una sensacién de competencia y coaccion, donde



no escatiman esfuerzos para destacar del resto; fomentando la iniciativa de los

empleados y mejorando sus indices de desemperio en el trabajo.

Siregar et al. (2023) revelaron que en Indonesia todavia deben efectuarse esfuerzos
para examinar y mejorar el desenvolvimiento de los empleados, considerando que el
sector manufacturero-industrial desempefia un papel trascendental para la economia
del pais, demostrando que la examinacion del desempefio organizacional es el
cimiento para otorgar retroalimentacion sobre el desenvolvimiento de los empleados
y la mejora del entorno de trabajo, puesto que también el clima en la empresa es el

principal factor que alienta a los empleados a mejorar su desempefio.

Asi también, Achote et al. (2022) detallaron en Ecuador que el clima de la
organizacion es una condicién determinante de las apreciaciones que tiene el equipo
de trabajo sobre la ordenacion de la empresa, sus procesos, entorno y escenarios
gue ocurren en su entorno laboral; por lo que, es imperante examinarlo a fin de
plantear y ejecutar mejoras que ayuden a contrarrestar eventualidades desfavorables

gue puedan afectar en el desenvolvimiento de los empleados.

En el dominio nacional, se identific6 que las organizaciones para mantenerse
competitivas se han enfocado en el desarrollo y mejora del clima organizacional,
considerando su importancia para la eficiencia y efectividad empresarial (Olivera et
al.,, 2021). Ademas, que un adecuado ambiente de trabajo contribuye al éptimo
desenvolvimiento de los empleados en sus labores. De esta forma, examinar el clima
de la organizacion simboliza una propiedad clave para el estudio de las pymes
comerciales (Bravo et al., 2023).

Respecto al tema, Flores y Delgado (2022) precisaron que el ambiente organizacional
es un aspecto clave para toda organizacion; puesto que, cuando es positivo, induce
a la armonia entre trabajadores y empresa; mientras que cuando es negativo, genera
efectos adversos que conllevan a conflictos, pérdidas, gastos y hasta el quiebre de la
empresa. Por ello, se debe atender el cuidado y la calidad del ambiente de la
organizacion, ya que puede repercutir en la motivacion, la conducta, el

desenvolvimiento y el rendimiento eficiente de los trabajadores.

Por su lado, Carrion et al. (2022) evidenciaron que los empleados experimentan
incertidumbres sobre su ambiente de trabajo, esto debido al sistema de turnos, el
cansancio fisico por las extensas faenas de trabajo y la carencia de capacitaciones;



todo lo cual provoca agotamiento, estrés, desmotivacion y, en consecuencia, una
disminucién de la eficiencia en el desarrollo de sus funciones. Por ello, es preciso
conservar un calido y positivo ambiente de trabajo para contrarrestar problemas a
corto y largo plazo que puedan acontecer, propiciando asi un mejor desempefio,
puesto que, como refieren Santillan y Saavedra (2022), este es un factor determinante
para el logro de las metas trazadas, siendo relevante la coherencia entre las

competencias y el cargo que ocupa la persona.

Particularmente, en la empresa CEMAP SAC, situada en la jurisdiccion de Santa
Anita, Lima; se aboca a la fabricacion y la comercializacion de productos para la
construccion, enfocandose directamente en el ambito ferretero. Respecto al tema de
interés, se evidencio que la empresa no dispone de una clara estructura organizativa
gue dirija a los miembros de la empresa, no habiendo una clara definicion de las
misiones de cada integrante; ademas, son minimas las inducciones que se les brinda
para el desarrollo de sus funciones, no perciben un ambiente de calidez y apoyo, se
producen conflictos e inconformidades con los niveles superiores, pocas veces se
efectan reuniones para comunicar decisiones respecto al trabajo, no sintiéndose
identificados con la empresa por el poco interés que le da al entorno de trabajo; por
otra parte, se muestran descontentos por el sistema de recompensas, ya que
consideran que no son suficientes para costear sus necesidades, lo cual les
desalienta a esforzarse en su trabajo, solamente efectuando lo minimo de su puesto,
no habiendo un compromiso real en desarrollar un buen trabajo que contribuya a la
organizacion. Por tal razén, de persistir el descuido de la atencion al clima de la
organizacion, esto podra afectar a corto y largo plazo el correcto desenvolvimiento de

los trabajadores, afectando el crecimiento de la organizacion.

Asi, se propone como cuestion interrogativa ¢ De qué forma el clima organizacional
se asocia con el desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024? y
como premisas especificas: (i) ¢De qué manera la estructura se asocia con el
desempeiio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 20247 (ii) ¢De qué
manera la calidez se asocia con el desempefio del personal en la empresa CEMAP
SAC, Lima 20247 (iii) ¢De qué manera el apoyo se asocia con el desempeiio del
personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 20247 (iv) ¢ De qué manera la identidad

se asocia con el desempeio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 20247;



y (v) ¢De qué manera las recompensas se asocian con el desempefio del personal
en la empresa CEMAP SAC, Lima 20247

En cuanto a la justificacién de la indagacion; de manera tedrica, se justifica por
revisar y considerar autores que han explicado teorias y conceptos sobre la tematica
en desarrollo, lo cual estard contribuyendo a profundizar y fortalecer los
conocimientos actuales sobre el ambiente organizacional y el desenvolvimiento del
personal en un lugar concreto; aportando a la literatura sobre el comportamiento de
los constructos tratados y el nexo existente entre ambos, sirviendo como un
precedente mas sobre el tema, siendo de valor para la comunidad cientifica, con
informacion relevante e interesante que pueda ser considerada para proximas
indagaciones. Igualmente, se justifica de forma practica porque habiendo vislumbrado
una problematica en la empresa CEMAP SAC, se aspira a brindar datos e informacién
relevante para ella a fin de entender el actuar de los constructos y su importancia para
la organizacion; de modo que las derivaciones que emanen de la indagacion sirvan a
la empresa para diagnosticar su situacion actual respecto al tema y trabajar en
acciones que permitan mejorar la percepcion de los trabajadores sobre su entorno y
su desenvolvimiento, contribuyendo a su crecimiento empresarial. Finalmente,
muestra fundamentacion metodolégica por seguir los lineamientos que rigen la
indagacién de caracter cientifica, asi, bajo la premisa cuantitativa, de caracter
correlacional y sin manipulacion, esta buscando el nexo entre los constructos del
estudio a fin de mostrar informacién de valor y confiable; donde las herramientas
empleadas para el recojo de la informacion pueden ser replicadas en futuros estudios

de similar envergadura.

Por otro lado, se formul6 como propésito general de la indagacion: Demostrar la
conexion entre el clima organizacional y el desempefio del personal en la empresa
CEMAP SAC, Lima 2024. Y como especificos: (i) Exponer la conexidon entre la
estructura y el desempeio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024. (ii)
Precisar la conexion entre la calidez y el desempefio del personal en la empresa
CEMAP SAC, Lima 2024. (iii) Corroborar la conexion entre el apoyo y el desempefio
del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024. (iv) Establecer la conexion entre
la identidad y el desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024;y
(v) Comprobar la conexion entre las recompensas y el desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024.



Entre los estudios precedentes afines al tema, en el dominio internacional se hall6 el
de Alwany et al. (2024), quienes profundizaron sobre el contexto organizacional y su
conexion con el desempefio del personal en una compafia indonesia. Su metddica
fue cuantitativa, de correlacion y sin experimentacion, encuestando a 52 trabajadores.
Revelando que existe significativa conexion entre ambas premisas, con un valor de
correlacién de 0.346; por consiguiente, se demostré6 que un positivo ambiente de

trabajo se asocia con el mejoramiento del desenvolvimiento de los trabajadores.

Asimismo, Abun et al. (2023) inquirieron sobre el clima de la organizacion y su nexo
con el desenvolvimiento de los empleados en Filipinas. Siguieron los lineamientos
cuantitativos, de correlacion y sin manipulacién, encuestando a todos los empleados
de la empresa. Las derivaciones mostraron que, con un 0.000 de significacion se
evidencioé que el clima de la organizacion y sus componentes de responsabilidad,
claridad, normas, compromiso en equipo, recompensas Yy reconocimiento y
flexibilidad, guardan estrecha conexion con el desenvolvimiento de los empleados.
Coligiendo asi que el ambiente laboral de la empresa se asocia sustancialmente con
el desenvolvimiento individual de los trabajadores; por lo que refinar el ambiente de

la organizacion favorece un mejor desenvolvimiento.

De igual forma, en Indonesia, se indagd sobre el nexo entre la atmésfera
organizacional y el desenvolvimiento de los empleados en organizaciones privadas;
donde Akmalia y Prihartono (2023) siguiendo un analisis cuantitativo, de correlacion
y encuestando a 78 trabajadores de empresas comerciales; evidenciaron un p valor
de 0.613>0.05; por consiguiente, se deneg6 nexo entre ambos constructos; de modo
gue, el clima organizacional (compuesto por la confianza, dinamica interpersonal,
liderazgo transformacional, cultura organizativa y estructura de gestion) no guarda
directa conexion con el desenvolvimiento de los trabajadores. Asi también, Rizqi y
Qamari (2022) en su estudio efectuado cuantitativamente, con alcance correlacional
y sin manipulacion, encuestando a 105 trabajadores; revelaron un p>0.05 (0.079). Por
lo tanto, se coligié que el clima de la organizacion no tiene confluencia con el
desenvolvimiento de los trabajadores. Similar resultado hall6 Rimbayana et al. (2022),
guienes siguiendo una metddica cuantitativa, de correlacion y encuestando a 117
empleados; identificaron un 0. 285 de significacion, por lo que no existe nexo directo

entre las variables. Asi, la atmésfera organizacional no guarda conexién con el



desenvolvimiento de los trabajadores, siendo necesario analizar a profundidad el

entorno de trabajo a fin de mejorar el desarrollo de los trabajadores.

En tanto, Paredes y Quiroz (2021) en Ecuador examinaron sobre el ambito de la
organizacion y su conexion con el desenvolvimiento de los empleados en una
comercializadora privada. Bajo la metddica cuantitativa, de correlacién, sin
manipulacion y encuestando a 379 empleados; develaron que existe considerable
conexion efectiva de grado bajo entre ambos constructos (p=0.000; rho= 0.294).
Ademas, la realizacion propia (rho=0.278), el involucramiento (rho=0.379), la revision
(rh0=0.299), comunicacion (rho=0.268) y las condiciones de trabajo (rho=0.271) se
vinculan positivamente con el desenvolvimiento de los trabajadores. Concluyendo asi
gue, un agradable entorno de trabajo se asocia con el adecuado desenvolvimiento de

los empleados.

En el Peru, Atencio y Ramos (2024) inquirieron sobre el &mbito de la organizacion y
su asociacion con el desempefio de los trabajadores en La Libertad. Siguiendo una
metodica cuantitativa, de correlacion y encuestando a 78 trabajadores; se conocio
gue ambos constructos guardan estrecha conexion, con un p=0.000 y rho=0.623,
igual que los factores de estructura (rho=0.434), motivacion (rho=0.460),
comportamiento (rho=0.618) con el desempefo. Asi, se coligié que, a medida que
haya un buen ambiente para el desarrollo del trabajo, el personal mostrara un mejor

ejercicio en el desarrollo de sus responsabilidades.

lgual, Heredia (2023) profundiz6 sobre el nexo del clima de la organizacion con el
desenvolvimiento de los trabajadores en una empresa en Lima. Aplicé la metddica
cuantitativa, de correlacion y sin experimentacion, encuestando a 51 trabajadores.
Evidencioé que, con un 0.000 de significacién y un valor rho=0.615, existe positiva
conexion entre las premisas; ademas, se identifico positivo nexo de la tolerancia al
conflicto (rh0=0.643), la toma de decisiones (rh0o=0.582), apoyo (rho=0.690),
recompensas (rho=0.752) y responsabilidad (rho=0.583) con el desempefio de los
trabajadores. Se coligi6 que, a mejor contexto de trabajo, mejor sera el

desenvolvimiento de los trabajadores en la consecucion de sus metas laborales.

Asi también, Rivera (2023) se formuldo comprobar el nexo entre el ambiente de la
organizacion y el desempefio del personal en una empresa privada. Siguiendo la
metodica cuantitativa, de correlacién y encuestando a 132 empleados; revel6 que



ambos constructos mantienen significativo nexo (p<0.001; rho=0.308) como también
sus componentes de responsabilidad (rho=0.209), compensacién (rho=0.540),
desafio (rh0=0.433), calidez (rho=0.280), apoyo (rho=0.609), estandares (rh0=0.472),
conflictos (rho=0.666) e identidad (rho=0.701). Asi, se coligi6 que un apropiado

entorno de trabajo puede generar un eficiente desarrollo de los deberes del puesto.

Damian y Espinoza (2024) estudiaron el entorno organizacional y su asociacion con
el desempefio profesional de los empleados; esto aplicando lineamientos
cuantitativos, de correlacion y encuestando a 23 trabajadores de una asociacion en
Jaén. Encontraron que si existe positiva y alta conexion entre las premisas, con un
0.804 de correlacién; igualmente, la estructura (rho=0.560), responsabilidad
(rh0=0.602), recompensas (rho=0.501), desafios (rho=0.506), calidez/ relaciones
(rho=0.756), apoyo (rho=0.661), estandares (rho=0.479), conflictos (rho=0.260) e
identidad (rho=0.828) se asocian con el desenvolvimiento profesional. Concluyendo
asi que buenas condiciones del entorno de trabajo aportan al desempefio eficiente de

los trabajadores, aportando al cumplimiento de las metas.

Choquejahua et al. (2022) inquirieron sobre el ambiente organizacional y su nexo con
el desenvolvimiento de los trabajadores en una organizacion privada en Puno. Bajo
la premisa cuantitativa, de alcance correlacional y sin manipulacion; encuestando a
92 administrativos; se revelé un p=0.000 junto a un 0.968 de conexién entre los
constructos; ademas, se identificO conexién positiva entre la motivacion (r=0.953) y
los vinculos sociales (r=0.970) con el desenvolvimiento del personal. Por ende, se
coligio positivo y fuerte nexo entre el clima institucional y el desenvolvimiento de los
trabajadores; asi, un adecuado y favorable entorno de trabajo contribuye al desarrollo

y eficiencia de las labores.

En cuanto a las bases teodricas, la indagacion se apoya en el postulado de Litwin y
Stringer (1968), desarrollada con el proposito de identificar particularidades del
ambiente interno de la organizacion; conceptualizando el clima organizacional como
un compuesto de factores conmensurables del entorno de trabajo que son divisados
por los integrantes que conviven y laboran en ese entorno, que pueden afectar directa
e indirectamente en la conducta, motivacion y desempefio de los trabajadores. Estos
autores proponen nueve componentes asociados con ciertas propiedades de la

empresa que explican el ambiente de la organizacibn, como son la estructura,



responsabilidad, conflicto, desafio, identidad, cooperacién, estandares, relacion y
premios (Ol et al., 2023; Carvalho y Oliveira, 2024).

Asi, el clima de la organizacién se entiende como el ambiente general o diferentes
factores de la organizacion que pueden repercutir directa o indirectamente en el
actuar y las actitudes de los trabajadores, asi como en su agrado y compromiso en el
trabajo para mejorar su desempefio en la organizacion; estando compuesto por los
factores de estructura, calidez/ relacion, apoyo o cooperacion, identidad y

recompensas (Ol et al., 2023).

De acuerdo con Dinibutun et al. (2020), es la atmdésfera que envuelve a la
organizacion, congregando rasgos individuales, organizacionales y ambientales que
ejercen dominio sobre el actuar de las personas en la entidad, asi como su moral, su
sentimiento de pertenecia y la fuerza de su buena voluntad. Por su parte, Chiavenato
(2019) lo interpreta como el contexto interno entre los integrantes de la organizacion,
gue se asocia cercanamente con su grado de motivacién; entonces, el CO son las

propiedades motivacionales del entorno organizacional.

En tanto, Lysenko y Vazquez (2020) sustentan que es la apreciacion compartida, asi
como las emociones y la actitud que tienen los integrantes de la organizacion, y los
componentes organizacionales esenciales que reflejan el valor, los principios, la
cultura y el dominio de la actitud positiva y negativa de los integrantes de la

organizacion sobre procedimientos y practicas formales o informales.

En cuanto a sus dimensiones, Ol et al. (2023) consideraron cinco: Estructura, es un
elemento destacado del CO, siendo el sentimiento que tienen los miembros de la
empresa respecto a las apreciaciones del grupo, como las regulaciones, normas y
procedimientos que se emplean (Ol et al., 2023). Comprende las normas, procesos,
politicas, regulaciones y jerarquias dentro de la empresa (Hernandez et al., 2018). El
apoyo, es la relevancia percibida de los estandares y metas de desenvolvimiento
implicitos y explicitos, abarcando el énfasis en efectuar bien el trabajo; comprende
ademas el trabajo en equipo, los recursos, el desarrollo de facultades y la innovacién
(Ol et al., 2023); es el espiritu de cooperacion por parte de los directivos y los
compafieros de trabajo (Hernandez et al., 2018). La calidez/relaciones, es el
sentimiento de buen comparierismo general que impera en un espacio de equipo de

trabajo, abarca el énfasis de ser apreciado y el predominio de grupos sociales



amigables, donde un ambiente célido ayuda a que los trabajadores gocen de una
relajada y amigable comunicacién, un trabajo flexible y complacencia con las

relaciones, lo que conlleva a mejorar el desemperio profesional (Ol et al., 2023).

Por su parte, la identidad hace alusidn al sentimiento individual de pertenecer a una
organizacion y ser parte valiosa de un equipo de trabajo, siendo un factor influyente
sobre el lugar de trabajo (Ol et al., 2023); es el sentimiento de compartir las metas
individuales con las de la compafiia (Hernandez et al., 2018). Por ultimo, las
recompensas, son las impresiones de sentirse distinguido por una labor bien hecha,
destacando las retribuciones positivas en lugar del castigo; ademas, comprende la
apreciacion de equidad remunerativa y regimenes de promocion (Ol et al., 2023). Son
los alicientes obtenidos por un buen trabajo, por ende, estan en funcion del buen
desempefio; también comprende el sistema de recompensas y de promocion
(Carvalho y Oliveira, 2024).

En cuanto al desempefo del personal, este cumple un rol trascendental en el
ambiente empresarial y sus resultados, siendo entendido como el modo en que los
trabajadores efectlian sus tareas segun sus destrezas y propositos, incluyendo el
cumplimiento de objetivos, la idoneidad del trabajo y la cooperacion en equipo (Torres
y Huamanchumo, 2024). Asi también, se interpreta como la cantidad y calidad de los
bienes, asi como la cantidad de trabajo y las funciones efectuadas; es decir, la
disposicion de efectuar las tareas y los deberes laborales eficazmente (Ol et al.,
2023).

Por su parte, Chiavenato (2019) refiere que son las capacidades y rasgos de conducta
o provecho de un individuo, equipo u organizacion. Siendo el suceso de efectuar o
realizar una actividad concreta, es la manera en que los individuos y equipos efectian
sus actividades y tareas, con lo cual pueden alcanzar las metas organizacionales y
fomentar 6ptimos efectos. Entre sus propdsitos estan la prontitud en la entrega, la
produccion confiable y segura, el desarrollo libre de fallas considerando las
especificaciones sefialadas, asi como la flexibilidad para mejorar continuamente e

innovar.

En cuanto a sus dimensiones, como Torres y Huamanchumo (2024) refirieron, son
tres: cumplimiento de objetivos, asociado con el desarrollo consistente de las tareas
asignadas en la empresa, el logro de los propdésitos concretos asignados dentro de



su papel laboral, asi como el cumplimiento frecuente de metas definidas para el
desenvolvimiento en el trabajo. En cuanto a la calidad del trabajo, es la adhesion a
criterios y estandares de calidad definidos por la organizacion para las labores diarias,
comprendiendo también cdmo se adecua el trabajo a dichos patrones, mostrando un
desenvolvimiento conforme y acorde a condiciones de calidad (Torres vy
Huamanchumo, 2024); asi, determina la precision y los criterios organizacionales
anhelados dentro de la organizaciéon (Na-Nan y Sanamthong, 2020). Por ultimo, la
colaboracion en equipo comprende la facultad y habilidad de los trabajadores para
desenvolverse efectivamente en equipo y contribuir a la observancia de las metas en

equipo para el éxito de la organizacién (Torres y Huamanchumo, 2024).

Finalmente, la conjetura general a resolver con el estudio sera si el clima
organizacional mantiene conexion positiva con el desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024. Entre las especificas estan: (i) La estructura
mantiene conexion positiva con el desempefio del personal en la empresa CEMAP
SAC, Lima 2024. (ii) La calidez posee conexion positiva con el desempefio del
personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024. (iii) El apoyo sostiene conexion
positiva con el desempeiio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024. (iv)
La identidad conserva conexion positiva con el desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024; y (v) Las recompensas mantienen conexion

positiva con el desemperio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.
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Il. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y disefio de investigacion: La indagacién correspondio a la tipologia
basica, ya que, de acuerdo a lo sefialado en el Manual de Oslo de la OCDE, estos
estudios engloban actividades que no se asocian directamente con el desarrollo de
una innovacion concreta, pero si se efectuan en paralelo con transformaciones de
cualquier tipo (Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico [OCDE];
Eurostat, 2018). Como apuntan Romero et al. (2021), su fin es desarrollar y apoyar
las teorias y principios existentes profundizando los saberes ideoldgicos y cientificos,
pero sin llegar a un alcance de caracter practico. Por otro lado, correspondio a la
orientacién cuantitativa, ya que se respetaron lineamientos sisteméaticos y estadisticos
con el propdsito de examinar datos, los cuales fueron recogidos mediante encuestas
para encontrar concordancias entre los constructos de estudio (Hadi et al., 2023). En
cuanto a su alcance, fue correlacional porque se busc6 conocer el nexo existente
entre las dos premisas de estudio (Rodriguez, 2020), pudiendo conocer cémo actia
una variable segun la otra correlacionada (Aceituno, 2020). Asi, la indagacion tuvo la
intencién de conocer cdmo el clima organizacional se asocia con el desenvolvimiento
de los trabajadores en la empresa fabricante y comercializadora de productos
ferreteros CEMAP SAC, en Lima. Por otro lado, no se aplico la experimentacion,
puesto que no se ejecutaron acciones que alteren intencionalmente la naturaleza de
los constructos ni los sujetos en estudio; asimismo, porque la data fue acopiada en

una ocasion concreta y Unica, fue transversal (Romero et al., 2021).

Variables/ categorias: En cuanto a las premisas del estudio, la primera viene a ser
el clima organizacional que, segun Ol et al. (2023), es el entorno general o diferentes
factores de la organizacion que pueden repercutir directa o indirectamente en el
actuar y las actitudes de los trabajadores compuesto por las dimensiones de
estructura, calidez/ relacion, apoyo, identidad y recompensas. Como segunda
variable se tiene al desempefio del personal, que segun Torres y Huamanchumo
(2024), es el modo en que los trabajadores desarrollan sus tareas segun sus
destrezas y propositos, incluyendo los aspectos de cumplimiento de objetivos, la
calidad del trabajo y la colaboracion en equipo.

Poblacién y muestra: Se entiende que son los elementos o individuos de quienes se
consigue la informacién para el despliegue de la indagacién, quienes deben contar

con rasgos Yy perfiles similares, que sean medibles para el provecho del estudio (Hadi
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et al., 2023). En la indagacién correspondi6 al personal de la empresa CEMAP SAC
de Lima, que es un total de 36 trabajadores. Ademas, para elegir a los sujetos de
estudio, se tomd en cuenta los siguientes criterios de inclusion: personal de ambos
sexos, que esté laborando al menos tres meses, que deseen participar. Por otro lado,
los criterios para excluir a los no participantes fueron: personal eventual, practicantes
0 quienes no deseen participar. Asi, la unidad de estudio vino a ser el trabajador de
la empresa CEMAP SAC.

En cuanto a la muestra, como acotan Naupas et al. (2018), es erréneo precisar que
para esto se considera a toda la poblacion por ser poca, puesto que la muestra siendo
una porcién del todo no puede ser el todo. De esta forma, no se trabajo con una
fraccion de estudio, sino con el total; es decir, los 36 trabajadores de la empresa
CEMAP SAC.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: se trabaj6 con la encuesta, que
es el medio estandarizado para conseguir la data de interés que se administré a los
sujetos participes del estudio para conocer su Optica del tema (Hadi et al., 2023);
siendo provista de su herramienta el cuestionario, que es el documento en donde se
plasman por escrito las interrogantes ordenadas con sus respectivas alternativas de
respuesta en graduacion Likert (Arias et al., 2022). La herramienta para medir el clima
organizacional fue considerada de los autores Ol et al. (2023), compuesta por 17
premisas interrogantes divididas entre sus cinco dimensiones: estructura (1-3),
calidez/relaciones (4-6), apoyo (7-10), identidad (11-16) y recompensas (14-17). Para
la segunda variable, se tom6 de los autores Torres y Huamanchumo (2024), quienes
trabajaron con 18 preguntas distribuidas entre sus tres dimensiones descritas:
cumplimiento de objetivos (1-6), calidad del trabajo (7-12) y colaboracion en equipo
(13-18). Ambos instrumentos con opciones de réplicas que van desde 1: Muy en
desacuerdo hasta 5: Muy de acuerdo. Por otro lado, ambas herramientas contaron
con la precision y eficiencia de calcular la particularidad de interés; es decir, la validez
por el criterio de tres versados en el tema (ver Anexo 4); asi como la confiabilidad de
gue su aplicacion en circunstancias similares seguira manifestando las mismas
derivaciones, esto mediante el Alfa de Cronbach que debe exceder el 0.66 para
considerarse confiable (Hadi et al., 2023). Como se divisé en la Tabla 7 (Anexo 5), la

primera herramienta fue 92.2 % fiable y 86.7 % la segunda herramienta, denotando
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gue ambas herramientas fueron muy confiables en recabar la informacion consistente

con el proposito del estudio.

Métodos para el analisis de datos: los procedimientos seguidos para el respectivo
analisis de la data fue el bivariado (2 variables), aplicando la estadistica descriptiva y
la de inferencia. Con la primera se procesé y compild la informacion para ser mostrada
en tablas y figuras, exponiendo la cantidad de veces que aparece cada valor. Por su
parte, la de inferencia ayudo a verificar las conjeturas del estudio, en donde primero,
se ejecuto el test de normalidad para identificar la alineacién que siguen los datos y
segun ello se aplicé el factor de correlacion respectivo. Como se vislumbré en la Tabla
13 (Anexo 10), la data procesada no obtuvo una alineacién normal, por lo que se

ejecutd Spearman para la contrastacion de las conjeturas.

Aspectos éticos: se veld por acatar los criterios avizorados en el Codigo de Etica de
Investigacion de la UCV, como son la integridad en la gestién y desarrollo de la
indagacion, la honestidad intelectual, guardando imparcialidad y objetividad en el
desarrollo, al igual que la responsabilidad, transparencia y veracidad en la ejecucion
y difusion de la indagacion. Por otro lado, se velé por respetar la autonomia y
privacidad de los sujetos participantes (no coaccionando su colaboracion) y se
resguard6 el medio ambiente donde se desarrolld, protegiendo la integridad de las
personas, el trato equitativo, asi como la consideracion de la propiedad intelectual
mediante la correcta referencia de los autores tratados, siguiendo las pautas APA

séptima publicacion.
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. RESULTADOS

En esta parte, se detallan las derivaciones del estudio, en donde a través de tablas y
representaciones graficas se detallan los hallazgos de acuerdo a los propésitos y

conjeturas propuestas, partiendo desde los objetivos especificos hasta el general.

Donde se debe prestar atencién al grado de significacibn que se alcance, si este
sobrepasa el 0.05, se admite la conjetura nula (HO) y se refuta la alterna (H1) que

admite conexion.
Del objetivo especifico 1

HO: La estructura no mantiene conexion positiva con el desempefio del personal en
la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

H1: La estructura mantiene conexién positiva con el desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

Tabla 1
Comprobacién de conjetura especifica 1

Desempefio del personal

Rho de Spearman  Sig. (bilateral) N
.323 .055 36

Estructura

Figura 1
Correlacion entre estructura y desempefio del personal
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Nota. Representacion obtenida del procesamiento en SPSS.
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De acuerdo con la informacion expuesta, se identificO un 0.055, excediendo por
milésimas al p valor permitido de 0.05, con lo cual se admite la suposicion nula (HO)
y se refuta la H1. Entonces se da por entendido que no es insignificante la conexion
entre el componente de estructura y el desenvolvimiento de los trabajadores en la
empresa CEMAP SAC.

Del objetivo especifico 2

HO: La calidez no posee conexion positiva con el desempeiio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

H1: La calidez posee conexion positiva con el desempefio del personal en la empresa
CEMAP SAC, Lima 2024.

Tabla 2

Comprobacion de conjetura especifica 2

Desempefio del personal

Rho de Spearman  Sig. (bilateral) N
.335 .046 36

Calidez

Figura 2

Correlacién entre calidez y desempefio del personal
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Nota. Representacion obtenida del procesamiento en SPSS.

Como se vislumbra, la significacion fue igual a 0.046 (<0.05), por lo que se refuta la

HO, siendo permitida la H1; ademas, se alcanz6 un valor de 0.335 de Spearman. De
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esta forma, se reconocio significativa conexioén, de grado bajo, entre la calidez del
ambiente de trabajo y el desenvolvimiento del personal en la compafia CEMAP SAC.

Del objetivo especifico 3

HO: El apoyo no sostiene conexidon positiva con el desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

H1: El apoyo sostiene conexion positiva con el desemperio del personal en la empresa
CEMAP SAC, Lima 2024.

Tabla 3

Comprobacién de conjetura especifica 3

Desempefio del personal

Rho de Spearman  Sig. (bilateral) N
Apoyo
.387 .020 36
Figura 3
Correlaciéon entre apoyo y desempefio del personal
g’ . g 8 e
% [] : E [
E &0
Apoyo

Nota. Representacion obtenida del procesamiento en SPSS.

Como se divida, se alcanzo un 0.020 de significacion (<0.05), lo cual consintio la
refutacion de la HO y la aseveracion de la H1; ademas, se identific6 un 0.387 de
conexion de Spearman; por lo cual, se admite que el apoyo de compafieros y jefes,
la confianza y el didlogo son aspectos que se asocian con un mejor desenvolvimiento
profesional de los trabajadores de CEMAP SAC.

16



Del objetivo especifico 4

HO: La identidad no conserva conexion positiva con el desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

H1: La identidad conserva conexion positiva con el desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

Tabla 4

Comprobacion de conjetura especifica 4

Desempefio del personal

Rho de Spearman  Sig. (bilateral) N
193 .260 36

Identidad

Figura 4

Correlacién entre identidad y desempefio del personal
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Nota. Representacion obtenida del procesamiento en SPSS.

Segun las representaciones expuestas, el grado de significaciéon fue de 0.260,
sobrepasando el limite admitido de 0.05; por lo cual se debe admitir la HO y refutar la
H1; es decir, el componente de identidad del ambiente organizativo es insignificante
con el desemperfio del personal, no guardando conexion. Esto permite conocer que
posiblemente los trabajadores no se sientan identificados con ser miembros de la

empresa, por lo cual tampoco sienten una adhesion estrecha.
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Del objetivo especifico 5

HO: Las recompensas no mantienen conexion positiva con el desempefio del personal
en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

H1: Las recompensas mantienen conexion positiva con el desemperio del personal
en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

Tabla 5

Comprobacion de conjetura especifica 5

Desempefio del personal

Rho de Spearman  Sig. (bilateral) N

Recompensas
.369 .027 36

Figura 5

Correlaciéon entre recompensas y desempefio del personal
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Nota. Representacion obtenida del procesamiento en SPSS.

Respecto al quinto propdsito especifico del estudio, se identificd una significacién
igual a 0.02< 0.05, con lo cual, se refuta el postulado HO aseverando la H1;
conjuntamente, se alcanz6 un 0.369 de conexion de Spearman. De este modo, se
demostrd que las recompensas si guardan positiva conexién, aunque de grado bajo,
con el desenvolvimiento laboral en la empresa CEMAP SAC. De este modo, ante una
mejora de estos beneficios, el desempefio de los trabajadores mostrara mejoras en

la misma medida.
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Del objetivo general

HO: El clima organizacional no mantiene conexion positiva con el desempefio del
personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

H1: El clima organizacional mantiene conexion positiva con el desempefio del

personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

Tabla 6

Comprobacion de conjetura general

Desempefio del personal

Rho de Spearman  Sig. (bilateral) N

Clima organizacional
.356 .033 36

Figura 6

Correlacién entre clima organizacional y desempefio del personal
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Nota. Representacion obtenida del procesamiento en SPSS.

Tal como se vislumbra en las representaciones precedentes, se alcanzé un 0.033 de
significaciéon (<0.05), con lo cual se objet6 la HO, siendo admitida la H1; ademas de
un 0.356 de conexién de Spearman. De esta forma, se comprob6 que el clima
organizacional si mantiene positiva conexion de grado bajo con el desenvolvimiento
de los trabajadores de la empresa CEMAP SAC. Asi, un mejor y agradable ambiente
de trabajo favorecera el correcto y eficiente desempefio de los trabajadores en sus
funciones, contribuyendo al progreso de la empresa.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

En cuanto al primer proposito especifico, de exponer la conexion entre la estructura 'y
el desempeiio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024. Tal como se
evidencia en las derivaciones, fue 0.055 la significacion, excediendo el 0.05 tolerado;
por tal razon, se admite la conjetura nula (HO) y se refuta la alterna (H1), ademas de
un 0.323 de conexion de Spearman. Por lo tanto, se pudo conocer insignificante
conexion entre el factor de estructura del clima organizativo y el desenvolvimiento del
personal, esto devela que la definicién de puestos y autoridad, asi como la estructura
de la empresa, no se asocian con una mejora del desenvolvimiento de los
trabajadores, esto denota que su desempefio es independiente a aspectos
estructurales y organizativos de la empresa. Para conocer el panorama respecto a
este factor, se cotejo con diferentes estudios, como el de Akmalia y Prihartono (2023)
quienes en su indagacién reconocieron que no existe conexion entre los componentes
del clima organizativo, entre los cuales estd la estructura de gestion, con el
desenvolvimiento de los trabajadores (p=0.613>0.05), guardando similitud con el
presente estudio, recalcando que este factor no es significativo para un mejor
desempeiio de los trabajadores. Por otro lado, al cotejarlo con el estudio de Paredes
y Quiroz (2021) se discrepd, ya que ellos identificaron positiva conexion entre las
condiciones de trabajo (p=0.000, rho=0.271), aspecto muy asociado a la estructura
organizacional. Asi también, fue disimil y discordante con los hallazgos de Atencio y
Ramos (2024), quienes si identificaron conexion entre dicho factor y el desempefio
de los trabajadores (p<0.05, rho=0.434), al igual que Damian y Espinoza (2024) que
también reconocieron conexion entre ambos constructos (p<0.05, rho=0.560). De
esta manera, se reconocieron resultados diversos respecto a este factor y su conexion
con el desenvolvimiento de los trabajadores, siendo interesante poder examinarlo en
diferentes organizaciones y constatar como la definicion de los puestos y las lineas
jerarquicas, las normas y procedimientos se vinculan con el desarrollo diario de las
funciones por parte de los trabajadores. Esto debido a que, como refieren Ol et al.
(2023), la estructura es un elemento destacado del CO, que hace alusion al
sentimiento que tienen los miembros de la empresa respecto a las apreciaciones del
grupo, como las regulaciones, normas Yy procedimientos que se emplean.
Involucrando aspectos como las normas, procesos, politicas, regulaciones y

jerarquias dentro de la empresa (Hernandez et al., 2018). Asi, es importante que la
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empresa CEMAP SAC pueda examinar los procesos, lineamientos de trabajo,
politicas y jerarquias a fin de encaminar el correcto desarrollo de las funciones y los

trabajadores puedan mostrar un desempefio eficiente en la organizacion.

Respecto al segundo propésito especifico del estudio, de precisar la conexion entre
la calidez y el desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024. Con
las derivaciones del estudio se conocié un 0.046 de significacion (<0.05), por lo cual
se denegd la HO siendo verificada la H1, ademas de reconocerse un 0.335 de
conexion de Spearman; de esta forma, se precisé positiva conexion, de grado bajo,
entre la calidez y el desenvolvimiento de los trabajadores. De esta manera, quedod
claro que un ambiente relajado, donde predomine un entorno amigable y buenos
vinculos laborales entre jefes y empleados, favorecen el adecuado desarrollo de las
funciones por parte de los trabajadores en la empresa examinada. Dichas
derivaciones fueron contrapuestas y cercanas con estudios como el de Rivera (2023)
gue en su indagacion evidencié un valor de rho=0.280, dejando en claro que concurre
positiva conexion, aunque de grado bajo, entre la calidez del ambiente de trabajo y el
desenvolvimiento de los trabajadores. De igual modo, guardé cercania a los hallazgos
de Damian y Espinoza (2024), quienes reconocieron que un entorno de calidez y
buenas relaciones se asocia con un buen desenvolvimiento de los trabajadores
(rho=0.756), al igual que las derivaciones de Choquejahua et al. (2022), quienes
pudieron demostrar que los vinculos sociales tienen alta asociacion con el
desenvolvimiento del personal (r=0.970). De esta forma, se demostré que un entorno
relajado donde imperen acogedoras relaciones amistosas contribuird a mantener un
eficiente desenvolvimiento laboral. Como refirieron Ol et al. (2023), un ambiente calido
ayuda a que los trabajadores gocen de una relajada y amigable comunicacién, un
trabajo flexible y complacencia con las relaciones, lo que conlleva a mejorar el
desempeiio profesional. El cual cumple un rol trascendental en el ambiente
empresarial y sus resultados, siendo entendido como la forma en que los trabajadores
efectlan sus tareas segun sus destrezas y propositos, incluyendo la observancia de
metas, la idoneidad del trabajo y la cooperacion en equipo (Torres y Huamanchumo,
2024).

Por otra parte, en cuanto al tercer propdsito concreto, de corroborar la conexién entre
el apoyo y el desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, en Lima; segin

las derivaciones, se pudo conocer una significacion igual a 0.020 < 0.05, con lo cual
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se impugné la HO y se consintié la H1, ademas de un grado de conexion bajo
(rho=0.387). Por consiguiente, se pudo corroborar positiva conexion estadistica entre
el apoyo dentro de la organizacion y el desenvolvimiento laboral de los trabajadores;
por lo tanto, un entorno acogedor donde impere la cooperacion y ayuda de jefes y
compafieros, proporcionando los recursos necesarios, existiendo un adecuado
didlogo y confianza de los superiores, se asocia y favorece la mejora del desempefio
de los trabajadores de la empresa CEMAP. Estos hallazgos fueron comparables y
similes con lo que llegaron a identificar Paredes y Quiroz (2021), que distinguieron
una positiva conexion entre el involucramiento (rho=0.379) y la comunicacion
(rh0=0.268) con el desenvolvimiento de los trabajadores, destacando la importancia
de un entorno de compromiso y buena comunicacién para el correcto desarrollo de
las funciones. De igual forma, guard6 aproximacion con las derivaciones de Heredia
(2023), quien en su indagacion pudo conocer que, con un valor de conexion
rho=0.690, si concurre positivo nexo moderado entre el apoyo y el desenvolvimiento
de los trabajadores; al igual que la indagacion de Rivera (2023), quien también
evidencié positiva conexion moderada entre las mismas premisas en desarrollo
(rho=0.609), denotando que un ambiente de cooperacion facilita el desarrollo de las
funciones. Asi también, guardé aproximacion con lo que reconocieron Damian y
Espinoza (2024), que, con un valor de rho=0.661, se conocié un positivo nexo
moderado entre el ambiente de apoyo y el desenvolvimiento profesional de los
trabajadores. Ademas, como demostraron Choquejahua et al. (2022), un entorno de
motivacion se asocia con un mejor desenvolvimiento profesional de los empleados.
Asi, se pudo corroborar que un entorno de cooperacion, confianza y didlogo entre
jefes y compafieros beneficia el eficiente desarrollo de las funciones por parte de los
trabajadores. Esto es respaldado con lo sefialado por Ol et al. (2023), quienes
sefalaron que comprende el trabajo en equipo, los recursos, el desarrollo de
capacidades y la innovacion para efectuar bien el trabajo. Ademas del espiritu de
cooperacion por parte de los directivos y los compafieros de trabajo (Hernandez et
al., 2018).

Asimismo, del cuarto proposito especifico, de establecer la conexion entre la identidad
y el desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima; tal como se expuso
en la Tabla 4, se alcanz6 una significacion igual a 0.260 que, sobrepasando al p valor

de 0.05, dio por admitir la conjetura nula (HO) y refutar la H1, junto a un valor de
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Spearman igual a 0.193; por lo tanto, se establecié que es insignificante la conexién
entre la identidad hacia la organizacién y el desenvolvimiento de los trabajadores,
dando a entender que el que se sientan parte calificada de la empresa y se sientan
adheridos a ella no es motivo para repercutir en su desenvolvimiento. Estos hallazgos
fueron cotejados y guardaron discordancia con las derivaciones de Rivera (2023),
quien evidencié positiva conexidn considerable entre la identificacion con la
organizacion y el desenvolvimiento de los trabajadores (rho=0.701); al igual que el
estudio de Damian y Espinoza (2024) que, con un valor de rho=0.828, también
corroboro positiva conexion considerable entre la identificacion con la organizacion y
el desempefio profesional, sefialando que mientras mas orgullosos se sientan de
pertenecer a la empresa, mas y mejor desarrollaran su trabajo. De este modo, se
identificaron contrastes en el debato de los presentes hallazgos con los precedentes
del tema; mientras que para algunas organizaciones si se ve favorable conexion, en
el presente estudio es insignificante la conexion de la identidad con el desempefio; es
decir, en la empresa CEMAP, el que se sientan orgullosos y parte de la organizacion
es un factor no vinculado a la mejora del desenvolvimiento de los trabajadores. Con
todo esto se pudo manifestar la importancia de examinar el sentido de orgullo y
pertenencia de los trabajadores para una mayor adhesion a la organizacion, y, por
ende, muestren presteza a un buen desempefo. Respecto a ello, se discrepo con el
postulado de Ol et al. (2023), quienes alegaban que la identidad es un factor
influyente respecto al lugar de trabajo, esto puesto que no se identificé que en la
empresa CEMAP se asocien ambos constructos. Siendo necesario examinar las
acciones que la empresa efectlia y como los trabajadores se sienten identificados con

la empresa, a fin de mejorar la conexién con su desenvolvimiento.

Ahora bien, respecto al quinto propdsito particular del estudio, de comprobar la
conexion entre las recompensas y el desempefio del personal en la empresa CEMAP
SAC, Lima. Conforme a la informacién derivada, se identificé una significacion igual
a 0.027 < 0.05, con la cual se refutd la conjetura nula (H1) y se consintio la alterna,
gue si avala conexion estadistica; ademas, se hallo un valor de Spearman igual a
0.369, demostrando que la confluencia es positiva y de grado bajo. Asi, un adecuado
sistema de promocién y recompensas (remuneracion y otras compensaciones) por el
trabajo desarrollado si favorece a que los trabajadores muestren un mejor desempefio

en sus funciones, favoreciendo al desarrollo de la compaifiia. Estos hallazgos fueron
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comparables y guardaron similitud con las derivaciones de Heredia (2023), quien
identificé un 0.752 de conexién de Spearman, evidenciando positiva conexion de las
retribuciones con un mejor desemperio de las funciones. Al igual que, Rivera (2023)
demostrd positiva conexion entre las compensaciones con un mejor desempefio de
las funciones (rho=0.540), resaltando la trascendencia de las retribuciones
pecuniarias y no pecuniarias para un mejor desenvolvimiento de los trabajadores.
Asimismo, se asemejo a lo que llegaron Damian y Espinoza (2024), que distinguieron
positiva conexion considerable (rho=0.501) entre las recompensas y el desempefio
de los trabajadores, existiendo una mejora proporcional. Es con estas comparaciones
gue se pudo fortalecer el postulado de que ofrecer apropiadas retribuciones por el
trabajo, con un adecuado sistema de remuneraciones, premios, promociones y
pensiones, ayuda y fortalece el mejor desempefio de los trabajadores en sus
funciones, favoreciendo el desarrollo sostenible de la organizacion mediante su
capital humano. Respecto a ello, Ol et al. (2023), fundamentaron que las
recompensas son las concepciones de sentirse distinguido por una labor bien hecha,
destacando las retribuciones positivas en lugar de castigos; ademas de la apreciacion

de equidad remunerativa y regimenes de promocion.

Finalmente, concerniente al proposito general del estudio, de demostrar la conexién
entre el clima organizacional y el desempefio del personal en la empresa CEMAP
SAC, Lima 2024; segun los hallazgos divisados en la Tabla 6, se alcanzé una
significacion igual a 0.033 que, no excediendo el p valor limite de 0.05, permitio refutar
la conjetura nula (HO) y consentir la H1, que si corrobora conexion, ademas, se
identific6 un valor de conexion de Spearman igual a 0.356. De este modo, se
evidencid que si existe conexion positiva, de grado bajo, entre el clima organizativo y
el desenvolvimiento de los trabajadores, es asi que un agradable contexto de trabajo
con adecuadas condiciones para el desarrollo laboral conlleva a un eficiente
desenvolvimiento de las funciones por parte de los trabajadores. Estas derivaciones
fueron comparables y similares con lo encontrado por Alwany et al. (2024), que en su
indagacién reconocieron positiva conexion entre los constructos de estudio (r=0.346),
al igual que Paredes y Quiroz (2021), que identificaron un p=0.000, con un valor de
rho=0.294 entre las variables. Igualmente, guard6 aproximacion con la indagacién de
Abun et al. (2023) que, con un 0.000 de significacion, corroboraron positiva conexion

entre las premisas, como también identificaron Atencio y Ramos (2024), con un
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p=0.000 y rho=0.623. Asi también, Heredia (2023) identifico un p=0.000; rho= 0.615
entre las mismas variables en escrutinio, guardando semejanza a los presentes
hallazgos, como lo fue con el estudio de Rivera (2023) con un p<0.001, rho=0.308; de
Damian y Espinoza (2024) con un 0.804 de correlacion y Choquejahua et al. (2022)
con un p=0.000 junto a un 0.968 de conexidn entre los constructos. Con todos los
cuales se guardd semejanza, corroborando la importancia de una agradable
atmosfera organizacional para mejorar el desenvolvimiento laboral de los
trabajadores. Por el contrario, se discreparon con otros autores que también
indagaron al respecto, como Akmalia y Prihartono (2023) que evidenciaron un p valor
de 0.613>0.05, con lo cual se denegd nexo entre ambos constructos; al igual que el
estudio de Rizqgi y Qamari (2022) que en su estudio identificé un valor de p>0.05
(0.079) y Rimbayana et al. (2022), quienes identificaron un 0. 285 de significacion,
disintiendo con el presente estudio. Asi, se pudo evidenciar que, por lo general y en
muchos estudios desarrollados, predomina el que ambos constructos guardan una
conexion positiva, de modo que la mejora de la atmdsfera organizacional favorecera
la mejora del desempefio de los trabajadores en la misma proporcién. Por lo tanto,
debe velarse por mantener adecuadas circunstancias de trabajo, un agradable
entorno, vinculos laborales y beneficios que puedan estimular el mejor
desenvolvimiento de los trabajadores en la organizacion, como sefialan Ol et al.
(2023), el ambiente general de la organizacion puede afectar directa o indirectamente
en las actitudes y comportamientos de los trabajadores, asi como en su agrado y
compromiso en el trabajo para mejorar su desempefio en la organizacion. Asi
también, Chiavenato (2019) explica que es el contexto interno entre los integrantes
de la organizacion que se asocia cercanamente con su grado de motivacion. Ademas
de la disposicion de efectuar las tareas y los deberes laborales eficazmente (Ol et al.,
2023). De esta manera, se evidencia que un agradable ambiente organizativo
favorece tanto el desenvolvimiento laboral, como la motivacion, el agrado y el

compromiso con el trabajo, contribuyendo al desarrollo de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

1. En cuanto al primer propdsito especifico, de exponer la conexion entre la
estructura y el desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.
De acuerdo con las derivaciones, se identificé un 0.055 de significacion (>0.05),
con lo cual se admitié la conjetura nula (HO) y se rechazo la alterna (H1); ademas
de identificarse un valor de Spearman de 0.323. Asi, se evidencié que es
insignificante la conexion entre la estructura y el desempefio de los trabajadores
en la empresa, coligiendo que la disposicion estructural de la organizacién, como
la definicion de los puestos, las autoridades y las jerarquias, no se asocia con
una mejora en el desenvolvimiento de los trabajadores de la empresa CEMAP.

2. Respecto al segundo propoésito especifico, de precisar la conexion entre la
calidez y el desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.
Tal como se vislumbré en las derivaciones, se alcanzé un p valor igual a 0.046
que, no excediendo el 0.05, dio por refutar la HO y ratificar la H1, ademas de
identificarse un valor de rho=0.335; suscribiendo una conexién positiva de grado
bajo entre las premisas. De este modo, se coligié que un ambiente relajado,
amistoso, con relaciones laborales acogedoras favorece el correcto desarrollo

del trabajo, mejorando el desenvolvimiento laboral en la empresa.

3. Concerniente al propésito concreto 3, de corroborar la conexién entre el apoyo
y el desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024; segun las
derivaciones, se pudo conocer una significacion igual a 0.020 (<0.05), dando por
denegada la HO y aseverada la H1; asimismo, se hall6 un valor de conexion
rho=0.387, lo cual corrobor6 que el factor de apoyo del ambiente organizativo se
asocia positivamente y de grado bajo con el desenvolvimiento de los
trabajadores. Es asi que un entorno de confianza, suministrando los recursos
necesarios y vislumbrandose apoyo de los jefes y comparieros, contribuye a un

mejor desempefio de los trabajadores en sus puestos.

4. Del cuarto proposito especifico, de establecer la conexion entre la identidad y el
desempeiio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024; segun los
hallazgos reconocidos, se obtuvo una significacion de 0.260 que, sobrepasando
el margen de 0.05, dio por consentir la HO y refutar la H1, junto a un valor de
rho=0.193. Por lo tanto, se coligié que la dimensién de identidad del clima
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5.

organizativo no se asocia con el desenvolvimiento de los trabajadores, es decir,
dicha conexion es insignificante. El hecho de que los trabajadores se sientan o
no identificados u orgullosos de la organizacién no se asocia con un mejor

desempeiio en la misma.

Ahora bien, respecto al quinto propésito particular del estudio, de comprobar la
conexion entre las recompensas y el desenvolvimiento del personal en la
comparfia CEMAP SAC, Lima 2024. Conforme a las derivaciones, se identificd
una significacion igual a 0.027<0.05, por lo cual se objetd la HO y se ratifico la
H1 (que admite conexion), junto a un valor de Spearman igual a 0.369. De
manera que, se comprobd que si existe confluencia positiva, de grado bajo, entre
las recompensas y el desenvolvimiento de los trabajadores, demostrando que,
a medida que mejoren las recompensas y promociones por el trabajo, el

desempefio de los trabajadores también mostrara mejoria, proporcionalmente.

Finalmente, afin al proposito general del estudio, de demostrar la conexion entre
el clima organizacional y el desempefio del personal en la empresa CEMAP
SAC, Lima 2024; segun los hallazgos divisados, se alcanz6 una significacion
igual a 0.033<0.05, con lo que se denegd la conjetura nula (HO), asintiendo la
alternativa (H1), avalando positiva conexion entre los constructos, conexion que
fue de grado bajo (rho=0.356). De este modo, se coligié que, ante una mejora
del ambiente organizativo, lo mismo sucedera con el desenvolvimiento de los
trabajadores; siendo importante la atencion de aspectos como la estructura
organizacional, la calidez de las relaciones y la cooperacion, ademas de la
identidad y las recompensas en la organizacion para que los trabajadores
efectden un buen trabajo en equipo, cumpliendo los propdsitos y la calidad del

trabajo.
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VI. RECOMENDACIONES

1.

En cuanto a la estructura de la organizacion, se sugiere a los directivos o gerente
tener claro la estructura de la organizacion, disponiendo de un organigrama de
funciones actualizado, ademas de un manual con una clara definiciéon de las
responsabilidades y competencias requeridas para los puestos y las lineas de
autoridad a respetar, esto con el propésito de existir una correcta distribucion del

trabajo en la empresa CEMAP.

En cuanto al factor de calidez, se sugiere a los superiores trabajar en mejorar el
contexto del trabajo y los vinculos laborales, esto a través de la flexibilidad en el
desarrollo del trabajo, permitiendo que los trabajadores puedan decidir en
actividades que les competen, junto con el apoyo de los superiores. Asimismo,
se sugiere generar actividades extralaborales que permitan la interaccion y
relacionamiento entre los integrantes de la organizacion, sean reuniones por
celebraciones de onomasticos, reuniones de confraternidad, y de cualquier otro

tipo que fomente un ambiente cercano y relajado.

Respecto al apoyo, se recomienda a los directivos o jefes de la empresa CEMAP
SAC, establecer capacitaciones periodicas a los trabajadores afines a sus
funciones en la empresa, con el propdsito de mejorar sus destrezas o corregir la
manera en que desarrollan su trabajo; ademas de un acompafiamiento continuo
para un buen desenvolvimiento. De igual forma, se exhorta a la empresa
suministrar todos los recursos y equipos requeridos para que los trabajadores
desarrollen bien su trabajo y perciban apoyo de la organizacion.

En cuanto a la identidad, se sugiere a los directivos de la empresa CEMAP SAC
mostrar cercania hacia los trabajadores, mostrando flexibilidad y equilibrio entre
las necesidades de los trabajadores y los de la empresa, mostrando interés
genuino en la mejora de los miembros de la organizacion. No solo interesandose
en el logro del trabajo, sino en el bienestar de las personas, de manera tal que
los trabajadores sientan un apego hacia el progreso de la empresa como

respuesta a lo que le brinda la empresa.

Se sugiere instaurar un sistema de recompensas segun los niveles
organizativos y el grado de productividad de los trabajadores, esto con la

intencién de incentivar el desempefio de los miembros segun sus logros,
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obteniendo ambas partes beneficios que permitan un desarrollo conjunto.
Asimismo, se propone ofrecer diferentes premios e incentivos por el buen
desempeifio en la organizacion. Ademas de opciones de crecimiento profesional

en la empresa.

Por ultimo, se sugiere a los directivos de la empresa CEMAP SAC, efectuar
evaluaciones periédicas sobre la percepcion del entorno organizativo y también
examinar el desenvolvimiento individual. Esto con la intencion de conocer la
perspectiva de los trabajadores sobre su ambiente para que, de ser necesario,
se ejecuten acciones correctivas que ayuden a mejorar el contexto de trabajo,
ademas del desempefio de las funciones por parte de los trabajadores,

ofreciendo retroalimentacién del trabajo desarrollado.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: [ Clima organizacional y desempefio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.
AUTOR: | Gallo Alva, Cristhian Jesus
Problema Obijetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General V1 Dimensiones
sDe  qué forma el clima Demostrarla conexion entre el clima El clima organizacional mantiene _ 1. Estructura Tipo: Basica
organizacional se asocia con el organizacional y el desempefio del conexion positiva con el g )
desempefio del personal en la personal en la empresa CEMAP desempefio del personal en la 'g 2. Calidez Enfoque:
empresa CEMAP SAC, Lima 20247 SAC, Lima 2024. empresa CEMAP SAC, Lima 2024. g 3. Apoyo Cuantitativo
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas 5 )
1. ¢De qué manera la estructura se 1. Exponer la conexion entre la 1.La estructura mantiene conexion E 4. |dentidad Nivel:
asocia con el desempefio del estructura y el desempefio del positiva con el desempefio del g Correlacional
personal en la empresa CEMAP personal en la empresa CEMAP personal en la empresa CEMAP 5 5. Recompensas
SAC, Lima 20247 SAC, Lima 2024. SAC, Lima 2024. Disefio:
2 .De qué manera la calidez se 2. Precisar la conexion entre la 2 La calidez posee conexion positiva Y 2 Dimensiones o,
asocia con el desempefio del calidez y el desempefio del con el desempefio del personal en L experimentacion
personal en la empresa CEMAP personal en la empresa CEMAP la empresa CEMAP SAC, Lima 1. Cumplimiento _transversal
SAC, Lima 20247 SAC, Lima 2024. 2024. de objetivos
3. iDe qué manera el apoyo se 3. Corroborar la conexion entre el 3.El apoyo sostiene conexion E Poblacion:
asocia con el desempefio del apoyo y el desempefio del personal positiva con el desempefio del © .

] ? 5 calidad del 36 trabajadores
personal en la empresa CEMAP en la empresa CEMAP SAC, Lima personal en la empresa CEMAP o _ de la empresa
SAC, Lima 20247 2024 SAC, Lima 2024. 5 trabajo CEMAP  SAC

4. ;De qué manera la identidad se 4. Establecer la conexién entre la 4. La identidad conserva conexion 'g Lima !
asocia con el desempefio del identidad y el desempefio del positiva con el desempefio del % )
personal en la empresa CEMAP personal en la empresa CEMAP personal en la empresa CEMAP g— L
SAC, Lima 2024? SAC, Lima 2024. SAC, Lima 2024. 2 3 Colaboracion en Tecnica €
5. ¢De qué manera las recompensas 5. Comprobar la conexion entre las 5. Las recompensas mantienen 8 ) ) instrumento:
se asocian con el desempefio del recompensas y el desempefio del  conexién  positiva con el equipo. Encuesta /
cuestionario

personal en la empresa CEMAP
SAC, Lima 20247

personal en la empresa CEMAP
SAC, Lima 2024.

desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024.




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de . Definicién . . . . Escala de
. Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores ltems L,
estudio operacional medicién
Es el ambiente general o La variable sera Definicién de puestos
diferentes factores de la medida _ Estructura Estructura de la organizacion 1-3
organizacion que pueden cuantitativamente con Definicién de la autoridad
afectar directa o base en sus cinco Ambiente relajado
indirectamente en el dimensiones que la 5 Cglidez Atmosfera amistosa 4-6
comportamiento 'y las componen, evaluacidn Relacion calida
actitudes de los que se efectuara a Dialogar con el personal
Clima trabajadores compuesto través de un Confianza del directivo 710
. or los factores de cuestionario con 3. Apoyo Ayuda de jefe y companieros
organizacional - gir,ctyra, calidez/ réplicas en graduacion Proporcionar recursos Ordinal
relacion, apoyo, Likert. Orgullo de pertenecer [Escala Likert]
identidad y recompensas _ dentidad Miembro del equipo 11-13
(Ol et al., 2023). Lealtad 1: Muy en
Recompensa por desempefio desacuerdo.
Sistema de recompensas 1417 2: En desacuerdo.
- Recompensas  gjstema de promocion 3: Ni de acuerdo,

Recompensas de pensién

ni en desacuerdo.

Desempefio
del personal

Es la forma en que los
trabajadores  efectdan
sus tareas segun sus
destrezas y propésitos,
incluyendo el
cumplimiento de
objetivos, la calidad del
trabajo y la colaboracién
en equipo (Torres vy
Huamanchumo, 2024).

La variable sera
medida
cuantitativamente con
base en sus ftres
dimensiones
identificadas,
evaluacién que se hara
mediante un
cuestionario con

réplicas en graduacion
Likert.

. Cumplimiento

de objetivos

Cumplir metas y objetivos

Alcanzar metas de su rol

Cumplir responsabilidades en el plazo
Cumplir tareas

4: De acuerdo.

. Calidad del

trabajo

Cumplir estandares de calidad
Trabajo de calidad
Superacidn de expectativas
Excelencia

. Colaboracion

en equipo.

Trabajar en equipo
Aporte a los objetivos
Colaborar entre colegas
Contribucién conjunta

5: Muy de
1-6 acuerdo.
7-12
13-18




Anexo 3. Instrumentos de recolecciéon de datos

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA CEMAP SAC, LIMA 2024

Introduccion: La presente encuesta se efectta a fin de conocer como el clima de la
organizacion es percibido, y como este se asocia con el desenvolvimiento de los trabajadores
en la empresa en estudio. Para ello, se les agradece responder cada pregunta segun su
apreciacion al respecto, recordandole que su informacion y datos sensibles seran tratados
con total reserva y para fines académicos Unicamente.

Preguntas generales:

Género: [0 Hombre [ Mujer Edad: (O Entre 18 a 29 afios
[0 De 30 a 39 arios
LI De 40 a 49 afios

[ De 50 afios a mas
Tiempo en la empresa:

0 Menos de 1 ario

0 Entre 1 a 2 afios

] De 3 a 4 arios

[ Mas de 5 afios

Grado de instruccion:
[(IBasica (primaria y secundaria)
inconclusa
(] Basica concluida

(] Superior técnica
[ Superior universitaria

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Marcar con una (X) la opcién que Ud. Considera se alinea a su opinion.
Considerando la siguiente escala de respuestas:

1 2 3 4 5

Muy en Ni de acuerdo, ni en
En desacuerdo
desacuerdo desacuerdo

De acuerdo | Muy de acuerdo

Marque qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con la siguiente proposicion:

N.° PREGUNTAS MD | ED | NN | DA | MA
D1: ESTRUCTURA 1123 )45
’ Los puestos de trabajo en la organizacién estan claramente

" | definidos.

2 | Se explica con claridad la estructura de la organizacion.

Esta claro quién tiene la autoridad formal para decidir en Ia
organizacién.

D2: CALIDEZ / RELACIONES 11213145
Considera que el ambiente de trabajo se caracteriza por ser un

ambiente relajado.

Siente que predomina una atmésfera amistosa entre las personas de
la organizacion.

3.




N.° PREGUNTAS MD | ED | NN | DA | MA
6 Cree que los gerentes y el personal tienen una calida relacion de

" | trabajo.
D3: APOYO 11213415
7 Los directores se esfuerzan por hablar con el personal sobre sus

" | aspiraciones profesionales.
8 | Considera que la gente de esta organizacion confia en los demas.
9 Considera que puede contar con la ayuda de su jefe y sus

" | compafieros cuando tiene que realizar tareas dificiles.
10 La organizacién proporciona los recursos adecuados para que pueda

" | realizar bien sus tareas.
D4: IDENTIDAD 112345
11| Se siente orgulloso de pertenecer a esta organizacion.
12. | Siente que es miembro de un equipo que funciona bien.
13. | Siente un sentido de lealtad personal a esta organizacién.
D5: RECOMPENSAS 11213415
14 La organizacién recompensa a los empleados en funcién de su

" | evaluacién del desempefio.
15 El sistema de recompensas se ha establecido adecuadamente en la

" | organizacién.
16 El sistema de promocién puede ayudar a las personas calificadas a

" | lograr altos puestos en la organizacion.
17 Las recompensas de pensidon animan a los empleados a seguir

trabajando en la organizacion.

Nota. Cuestionario obtenido de Ol et al. (2023).




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Marcar con una (x) la opcion que Ud. Considera se alinea a su opinion.
Considerando la siguiente escala de respuestas:

1 2 3 4 5

Muy en Ni de acuerdo, ni en
En desacuerdo
desacuerdo desacuerdo

De acuerdo | Muy de acuerdo

Marque qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con la siguiente proposicion:

N.° PREGUNTAS MD |ED | NN | DA | MA
D1: CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 112|345
1 En la empresa, logra cumplir las metas y objetivos establecidos para

" | su trabajo.

Puede alcanzar consistentemente las metas que se le asignan como

2. parte de su trabajo.

3 Alcanza los objetivos concretos que se le asignan como parte de su
" | rol laboral.

4 Regularmente alcanza los objetivos y metas que se establecen para
" | usted en la empresa.

5 Puede completas sus tareas y responsabilidades laborales de forma

satisfactoria y en el plazo previsto.
g. | Cumple de forma consistente con las tareas asignadas en su trabajo.

D2: CALIDAD DEL TRABAJO 112|345
Considera que el trabajo que efectia cumple con los estandares de
calidad definidos por la empresa.

Cumple de forma consistente con los estandares y criterios de
calidad establecidos por la empresa en su trabajo diario.

Considera que su trabajo se adhiere a los estandares de calidad
9. |establecidos y que su desempefio refleja una alta conformidad con
dichos estandares.

El trabajo que entrega es de alta calidad y cumple con las

10 expectativas en términos de estandares de calidad.
Constantemente demuestra excelencia en su desempefio laboral,
. superando las expectativas en términos de calidad y eficacia.
19 Su desempefio laboral refleja un alto nivel de excelencia en la calidad
" | del trabajo que efectia.
D3: COLABORACION EN EQUIPO 112|345
13 En la empresa puede trabajar de forma efectiva y colaborativa en
equipos.
14 Su capacidad para laborar en equipo contribuye de forma positiva a
" | la consecucién de los objetivos de los proyectos en los que participa.
Puede colaborar de forma efectiva con sus colegas y contribuir al
15. . .
éxito conjunto de los proyectos y tareas de la empresa.
16 Su capacidad para colaborar efectivamente con otros aporta al logro
" | de resultados exitosos en los proyectos en los que participa.
17 Puede contribuir de forma conjunta al logro de objetivos y metas de
" | equipo en su trabajo.
18. Su capacidad para contribuir de forma conjunta con otros es valiosa

y esencial para el éxito de los equipos y proyectos en la empresa.
Nota. Cuestionario obtenido de Torres y Huamanchumo (2024).




Anexo 4. Fichas de validacion de instrumento

EXPERTO 1.
, ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y desempefio
del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | 77£/££ P& TS5 ppprics  Vgnto

Grado profesional: Maestria ()7) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formaci6n académica:
Educativa ( 4 Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: ﬂO(f‘/Vé’ A Fzerye Coriplesfe *

Institucion donde labora: | 1/ 1/ U£A S/ DAD Cesorn (/PL(ET°

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
eldrea: | MasdeSaiios ( >C )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de ia evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Cristhian Jesus Gallo Alva
Procedencia: Elaboracién propia
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Empresa CEMAP SAC

Significacién: | Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 5 dimensiones, de 17 indicadores y 17
ftems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 12 indicadores y 18
Items en total. El objetivo es medir la relaci6n de variables.

2%%® INVESTIGA
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4. Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Definici6n
(dimensiones)
Clima 1. Estructura Es el ambiente general o diferentes factores de la
organizacional 2. Calidez organizacion que pueden afectar directa o
3. Apoyo ndirectamente en el comportamiento y las actitudes
g' ':e"hdad —_— Ee los trabajadores compuesto por los factores de
SR structura, calidez/ relacién, apoyo, identidad y
recompensas (Ol et al., 2023).
Desempefio del 1. Cumplimiento de [Es la forma en que los trabajadores efectian sus
personal objetivos  [fareas segun sus destrezas y propésitos, incluyendo
2. Calidad del trabajo |sf cymplimiento de objetivos, la calidad del trabajo y
3. Colaboracién  en 5 colanoracion en equipo (Torres y Huamanchumo,
i 024)
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Clima organizacional y desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024 elaborado por Cristhian Jesus Gallo Alva en el afio 2024. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD E! item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 5 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende - Bjo tive palabrag de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacién de estas.
decir, su sintactica . . : R
’ : . Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son | 3. Moderado nivel algunos de los téminos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel Ei item es claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no| El item no tiene relacién légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA - X : 3 :
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana cor
relacion 16gica con de acuerdo) la dimensién.
la dimensién o " .
e % El item tiene una relacién moderada con la
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nive!) dimensién que se esta midiendo
midiendo. .
4. Totaimente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
N El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Na'cimpla con ot sl afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
EL':;mp::az:":':' 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
Akeks ki o puede estar incluyendo lo que mide éste.
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
o%%® INVESTIGA
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como solicitamos brinde
Sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima Organizacional

. Primera dimensién: Estructura
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Definicién de puestos 1 1{ Y ¥
. Estructura de la Organizacion I/ y Yy
. Definicion de la autoridad Y"/ & Y
o Segunda dimension: Calidez
) Observaciones/
Indicadores ltem | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Ambiente relajado 4 Y Y v
. Atmosfera amistosa 5 Y Y Y
. Relaci6n célida 8 q Y Yy
e Tercera dimensién: Apoyo
2 Observaciones/ |
Indicadores Item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Dialogar con el personal y &f Y
. Confianza del directivo 7] U Y
. Ayuda de jefe y compafieros 9 i t/ Y
. Proporcionar Recursos 10 U t/ Yy
. Cuarta dimensién: Identidad
Observaciones/ |
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Orgullo de pertenecer 11 \f [ L/
. Miembro del equipo 12 ‘{ L/ (/
. Lealtad 13| U Y Yy
1
« Quinta dimensién: Recompensas
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia R ndach
. Recompensa por desempefio | 14 Y Y/ L
. Sistema de recompensas 15 Y Yy Y
. Sistema de promocion 16 Yy Uy ¥
. Recompensas de pension 17 ¢ o u

P

Firma del evaluador
DNl sp¢o}?30"
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Dimensiones del instrumento: Desempefio del Personal

* _Primera dimensién: Cumplimiento de Objetivos

indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia R°'”‘"""°'°"”’I ;
. Cumplir metas y objetivos 1 V) 4 U
. Alcanzar metas de su rol 2 Y L{ 174
3| Y L Y
. Cumplir responsabilidades en el 4 Y LL o
P 5| U o t/
. Cumplir tareas 6 Y 74 4
* Segunda dimension: Calidad del Trabajo
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia Rm;“"'”l
 Cumplir esténdares de calidad U Y ¥
. Trabajo de calidad 8 ; Yy v
9| [ U %
. Superaci6n de expectativas 1] Y & L/
7Y VA I
. Excelencia 2] Y V] e/
« Tercera dimension: Colaboracién en Equipo
indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia n°"‘°""°'°"°”| :
- Trabajar en equipo 13 Y Y Y
. Aporte a los objetivos 4| U ¥ Vi
15| U L/ Y
. Colaborar entre colegas 6] Y 7
17| U / v
. Contribucién conjunta 18] U VY Y
Firma $é1 evaluador
DNI spfo3?730"
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EXPERTO 2.

) ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y desempefio
del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resuitados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | fyfiborfy Conor C»/.“C 2 fosa
7

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: 6 e, P ,L

Institucion donde labora: vCcuv

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a4 afios ( )
el area: MésdeSafios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Cristhian Jesus Gallo Alva
Procedencia: Elaboracién propia
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Empresa CEMAP SAC
Significacién: | Esté compuesta por dos variables:
_ La primera variable contiene 5 dimensiones, de 17 indicadores y 17
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 12 indicadores y 18
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

%%° INVESTIGA
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4. Soporte teérico
Escala/AREA Sabesiida Definicion
(dimensiones)
Clima 1. Estmaum Es el ambiente general o diferentes factores de la
organizacional 2. Calidez organizacion que pueden afectar directa o
3. Apoyo ndirectamente en el comportamiento y las actitudes
g' 'f‘:em'dad — Ee los trabajadores compuesto por los factores de
e (TR structura, calidez/ relacién, apoyo, identidad y
recompensas (Ol et al., 2023).
Desemperio del 1. Cumplimiento de [Es la forma en que los trabajadores efectian sus
personal objetivos  fareas segun sus destrezas y propésitos, incluyendo
2. Calidad del trabajo lo| cymplimiento de objetivos, la calidad del trabajo y
3. Colaboracién  en 4 colaporacion en equipo (Torres y Huamanchumo,
i 024)
5. P el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Clima organizacional y desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024 elaborado por Cristhian Jesus Gallo Alva en el afio 2024. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se| 5 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende - Do ke palabras de acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacién de estas.
decir, su sintactica R 2 % .
! 3 : Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son | 3. Moderado nivel unos de los t&nminos del ftem
adecuadas. alg -
4. Alto nivel El item es. claro, tiene semantica y sintaxis
1. totaimente en desacuerdo (no| El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA ) = e : :
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion logica con de acuerdo) la dimensién.
la dimension o : :
g Y El item tiene una relacién moderada con [z
mdlo;a‘?:';gdu: estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se est4 midiendo.
4. Totaimente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. cimola-con of cnesio afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial : i
o importante, es | 2. Bajo Nivel EL::;" heng alg| ;’2: df:?:::';u‘:? s;:m e
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
o%%® INVESTIGA
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
Sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima Organizacional

. Primera dimension: Estructura
) Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Definicién de puestos 1 3 2 2
. Estructura de la Organizacién | 2 3 2 3
. Definicién de la autoridad 3 2 % 2
. Segunda dimensioén: Calidez
2 Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Ambiente relajado 4 3 7 2
. Atmosfera amistosa 2 3 3
. Relaci6n calida sy ] %
o Tercera dimensién: Apoyo
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Dialogar con el personal 3 3 9
. Confianza del directivo 8 2 3 3
. Ayuda de jefe y comparieros n 2 3
. Proporcionar Recursos 10 2 2 3
. Cuarta dimension: Identidad
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Orgullo de pertenecer 1 3 3 3
. Miembro del equipo 12 | 3 G
. Lealtad 13 3 R 2
* Quinta dimensién: Recompensas
Indicadores item | Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
- Recompensa por desempefio | 14 2 g4 3
- Sistema de recompensas 15 2 g, 3
- Sistema de promocién 16 2 3 3
- Recompensas de pensién 17 [i 5 3 3
Firma aluador
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Dimensiones del instrumento: Desemperio del Personal
¢ Primera dimension: Cumplimiento de Objetivos

Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia Moyt
. Cumplir metas y objetivos 1 % } 3
. Alcanzar metas de su rol 2 9 2 3
3 3 2 3
. Cumplir responsabilidades en el 4 3 3 2
piazo 5 3 2 )
. Cumplir tareas 8 3 3 9
» Segunda dimensién: Calidad del Trabajo
indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Otservaciones/
. Cumplir estandares de calidad Tt .2 2 )]
. Trabajo de calidad 8 7 2 3
8 ") 3 3
. Superacién de expectativas 10 aq 3 )
1| 3 3 3
. Excelencia 12 3 2 9
* Tercera dimension: Colaboracion en Equipo
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia R ek
- Trabajar en equipo 13 7 3 3
- Aporte a los objetivos 14 9 3 3
15 1 2} J
. Colaborar entre colegas 16 3 2 3
. Contribuci6n conjunta 18] 5 3 3
Firma fuador
DNl O 13539/6Y
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EXPERTO 3.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y desempefio
del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

gz ; S ) o M=
Nombre del juez: DFQ Ve u¢ Ceet l1& Plasancia Morin
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: (’/"M I Esthete
Institucion donde labora: | () (/oo ool (o s
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
el area: Mésde5afios ( . )
Experiencia en Investigaciéon
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Cristhian Jesus Gallo Alva
Procedencia: Elaboracién propia
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Empresa CEMAP SAC
Significacion: | Estd compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 5 dimensiones, de 17 indicadores y 17
ftems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 12 indicadores y 18
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
o%%® INVESTIGA
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4 Soporte terico

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)
Clima 1. Estructura Es el ambiente general o diferentes factores de la
organizacional 2. Calidez organizacién que pueden afectar directa o
3. Apoyo indirectamente en el comportamiento y las actitudes
4. Identidad los trabajadores compuesto por los factores de
5. Recompensas | iructura, calidez/ relacién, apoyo, identidad y

ecompensas (Ol et al., 2023).
Desemperio del 1. Cumplimiento de |Es la forma en que los trabajadores efectian sus
personal objetivos eas segun sus destrezas y propésitos, incluyendo
2. Calidad del trabajo o) cymplimiento de objetivos, la calidad del trabajo y
3. Colaboracién  en \y, oo1ahoracion en equipo (Torres y Huamanchumo,
o 024)
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Clima organizacional y desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024 elaborado por Cristhian Jesus Gallo Alva en el afio 2024. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El ftem se! 5 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende -Bejo Hive palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacién de estas.
decir, su sintactica Se z 2 A .
: : . requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son | 3. Moderado nivel unos de los t8minos del ftem
adecuadas. alg .
4. Alto nivel El item es.daro, tiene semantica y sintaxis
1. totaimente en desacuerdo (no| El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA - - - g ; 3
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana cor
relacion l6gica con de acuerdo) la dimensién.
la dimensién o : ;
—_— ; El item tiene una relacién moderada con la
md:ﬁ?:;:dug estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
— El item puede ser eliminado sin que se vea
1 M0G0 0N o1 orenio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial . :
o importante, es | 2. Bajo Nivel EIeIZem tiene inZmlgunadre:evam:na, ;ee;o s;tm item
Bark dadia o puede estar yendo lo que m :
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
«%%® INVESTIGA
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima Organizacional

DNI

Q3G 5 D [

\OC (e

. Primera dimension: Estructura
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Definicién de puestos 1 3 3 zZ
- Estructura de la Organizacion | 2 ? N 3 g
. Definicién de la autoridad 3 3 9
. Segunda dimensién: Calidez
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Ambiente relajado 4 3 3 g
. Atmosfera amistosa = = )
. Relacion calida 3 3 R
* Tercera dimension: Apoyo
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Dialogar con el personal < < 4
. Confianza del directivo . § - B
. Ayuda de jefe y compafieros 2 = 2
. Proporcionar Recursos 10 3 3 3
. Cuarta dimension: Identidad
Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
. Orgullo de pertenecer 1 2 3 2
. Miembro del equipo 2| 3 3 3
. Lealtad 13 3 3 3
e Quinta dimension: Recompensas
” . Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia S— T .
. Recompensa por desempefio 14 3 3 3
. Sistema de recompensas 15 5 3 3
. Sistema de promoci6n 6| 3 3 3
. Recompensas de pensién 17 3 3 >
L
Firma del evaluador -
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Dimensiones del instrumento: Desempeifio del Personal
« Primera dimensién: Cumplimiento de Objetivos

Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia R daclonei
. Cumplir metas y objetivos 1| < 3 2
. Alcanzar metas de su rol 2 3 3 e
3| 3 3 3
. Cumplir responsabilidades en el 4 < 3 3
plazo s 3 3 3
. Cumplir tareas 6 2 3 3
e Segunda dimensién: Calidad del Trabajo
" o Observaciones/
indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia| oo ~"70 "l
. Cumplir estandares de calidad 71 2 3 i
. Trabajo de calidad 8 2 3 3
9 | 3 3 b
. Superacitn de expectativas 10| 5 2 3
1n| 3 k 3
. Excelencia 2] 3 3 3
o Tercera dimensién: Colaboracién en Equipo
) Observaciones/
indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia R PP
. Trabajar en equipo 13 % < 5
. Aporte a los objetivos 14| 3 i § 3
15| 3 2 3
. Colaborar entre colegas 16| 3 B =
17| 3 = )
. Contribuci6n conjunta 18] 3 S ¥
DMl 1§07
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Anexo 5. Resultados del andlisis de consistencia interna

Para examinar la consistencia interna de los instrumentos, estos fueron revisados y
procesados en el sistema computacional SPSS, a través del factor alfa de Cronbach,
donde el valor minimo admisible es 0.66, para ser considerado fiable el instrumento

aplicado. Las derivaciones se exponen en la subsiguiente representacion:

Tabla 7
Confiabilidad de los instrumentos
Instrumento Alfa de Cronbach N.° de items
Cuestionario para clima 922 17

organizacional
Cuestionario para desemperfio del

personal 867 18

Como se divisé, se conocié que, para el primer instrumento de 17 premisas, se
alcanzo6 un 92.2 % de confianza; mientras que para la segunda herramienta de 18
items alcanz6 una confianza del 86.7 %. Entonces, se dedujo que ambos
instrumentos fueron muy confiables para recoger la informacién pertinente y

consistente al propésito del estudio.



Anexo 6. Consentimiento informado UCV

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempefio del personal en la
empresa CEMAP SAC, Lima 2024.

Investigador (a) (es): Gallo Alva Cristhian Jesus.

Propoésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y

desempeiio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024”, cuyo objetivo es
demostrar la relacion entre el clima organizacional y desempefio del personal, en el
distrito de Lima - 2024. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de
pregrado de la carrera profesional de administracién, de la Universidad César Vallejo
del campus Lima Este San Juan de Lurigancho, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se determinard la relacion del clima organizacional y desempefio del personal, en el
distrito de Lima, 2024.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Clima organizacional y
desempeiio del personal en la empresa CEMAP SAC, Lima 2024”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizarda en el ambiente de oficina administrativa de la institucion
presencialmente. Las respuestas al cuestionario 0 guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propoésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo

determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
Gallo Alva Cristhian Jesus email: Cgalloa@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor

Delgado Arenas Raul email: Rdelgadoa@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: Cristhian Jesus Gallo Alva.

Fechay hora: 10/10/204 Hora: 15;00;00.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.



Anexo 9. Base de datos

DEMOGRAFICOS

4|5|3[3[3|a|3[3[a|2|4a[3[a|3|3[4a[2|5|4[5[5|5|4[|5]4|5|4[5[4a|5|4[5[4[3]3
3|3|4(3|a|a|a[3|a|a|alalala|a[ala|5|a[5]alalalalala|5][a]5|a|5]a]5[a]2
4|5|4[5[5|4|5]5[5|5|4[5[4a|5|5(5[5|4|4[5[5|5|5[5[5|5|5[5[5|4|5[5][5[4[5
3|3 |4 3|ala|alalalalalalalalala|alalalalalala|a]ala|a]|a]ala|a[3]a]3]4
3(3|4a(3|a|3|ala|3|alalalala|3[3|a|a3|ala]a|a|3|a]|3|3|4a[3|alala[3]ala]3

5|5(5|a|5|5(4a|5|4|5(5[5|4|5(5|4|5[5(5[4|5|5]4[5|5|5(5[5|4|5[5[5[5[4[5
3|4a|3|alal3|alalala|alalala|alala|alal3]alal5]|ala|alalalala|ala]a]3]4
3(3|2[3[3[3|4]3[a|3|4a[3[a|3|4a[3[a|3|a[3]a|3|5]3[a|3|4a[3[a|3|4a[3]a]3]4
3|43 (|a|ala|3[ala|3|a(3|a|a|al3|ala|a3|alala|a3]alalalala]5|a|5][a]5]3]4
4|5|4alalalalalalala|alalala|a|alal5|alalala|ala]s|a|a[3]ala|a[3]a]3]4
3|4|alalalalalalalalal3|alalalal5|alalalals|alalalalal5]alalal5]ala]s
3|34 2|ala|alala|5|3(|alala|3[3[5|a|ala]3|a|5][a]ala|5]5[5]5]5[5[5][5]5
5|5|5(|5[5|4|5]|4]5|5|4(5[5|4|5(5[a|5|4aalalalala]5|a|5][a]5|a|5[a]5[a]5
3|4|ala|3|a|a[3|a|a|ala]a|a|alalalalalalalalal3]ala|a]a]ala|ala]ala]a
3(3|4a3|alalalala|a|alalala|alalal2|3[3]a|3|ala]a|a|3][a]ala|alalals]a

2[3|3[2[3[3[3]2[2[3[3[3]2[3|2|3[3|ala[3[a[3[a[4a[a][3]a]3]ala|3]alal3]4
3(3|3|alal3|alala|3|alalalala|ala|alalalals5|alalalalalalalalal3]al3]a
4|3|alal|al|a|3|a|a|alala|3|a|3|a|8|aalala]5|ala|5|a|5|alalalalala]5]3
3(3|alalal|3]|a|a|a|alalalalalalals|3]alalalalalalalalas|alalalal5]5]4a]5

2|3[3[3|2|3[3|3|3[3[3|4|3[3[3|4|3[3[3|4|3[4a]a]a|5]5]|5[a|5]4[5[5]|5][5][4
5|4|5(3|ala|alalala|5(5|5|alalalalalalala|alalala|a|a[3]ala|a3][a]ala]3
3|3|3[3|3|a3|3[3|3|3|4[3|3|3|4a[3|3|a|a[3|ala|ala]a|a|a3]|a]ala|a[3]ala]a
3|4|a(3|alalala|3|a|ala|5|alalalalal5(alal5|alalala|5]alala|5]a]ala]3
3|4a|alalala|alalala|alala|alalala|alalala|alalalalalalala|alalalalala
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Anexo 10. Otros resultados del estudio

A. Resultados demogréficos

Tabla 8

Caracterizacion de la muestra

SEXO f %
Hombre 24 67%
Mujer 12 33%
Total 36 100%

EDAD f %
18-29 afios 2 6%
30-39 afos 12 33%
40-49 afnos 18 50%
Mas de 50 afos 4 11%
Total 36 100%

INSTRUCCION f %
Basica inconclusa 2 6%
Basica concluida 10 28%
Superior técnica 18 50%
Su_peno_r _ 6 17%
universitaria
Total 36 100%

ANTIGUEDAD f %
Menos de 1 afio 5 14%
Dela? 9 25%
De3a4 14 39%
Mas de 5 8 22%
Total 36 100%

De acuerdo con la informacion, se conocié que el 67 % de los trabajadores son
varones, superando la proporcion de mujeres que laboran en la empresa (33 %);
ademas, tienen entre 40 a 49 afios de edad (50 %), con educacién superior técnica
(50 %) y laborando mas de 3 afios, pero aun no excediendo los cinco afios de

permanencia en la empresa.



B. Resultados descriptivos

i. Climaorganizacional
Tabla 9

Nivel de la variable

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Regular 16 44%
Alto 20 56%
Total 36 100
Tabla 10
Nivel de las dimensiones del CO
Dimensiones Nivel f %
Bajo 0 0%
Estructura Regular 18 50%
Alto 18 50%
Bajo 0 0%
Calidez Regular 14 39%
Alto 22 61%
Bajo 0 0%
Apoyo Regular 27 75%
Alto 9 25%
Bajo 0 0%
Identidad Regular 6 17%
Alto 30 83%
Bajo 0 0%
Recompensas Regular 26 72%
Alto 10 28%
Total 36 100%

De acuerdo con las derivaciones, se conocio que se percibe un contexto organizativo

de grado alto (56 %) y regular (474 %), evidenciando que existe un agradable entorno



para desarrollar las funciones. De igual forma, fueron valorados como alto los
componentes de estructura (50 %), calidez (61 %), la identidad (83 %); en cambio,

fueron apreciadas como regulares el apoyo (75 %) y las recompensas (72 %).

ii. Desempefo del personal
Tabla 11
Nivel de la variable

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Regular 7 19%
Alto 29 81%
Total 36 100
Tabla 12
Nivel de las dimensiones del DL
Dimensiones Nivel f %
Bajo 0 0%
Cumplimiento de objetivos Regular 7 19%
Alto 29 81%
Bajo 0 0%
Calidad del trabajo Regular 5 14%
Alto 31 86%
Bajo 0 0%
Colaboracion en equipo Regular 8 22%
Alto 28 78%
Total 36 100%

Segun lo observado, se vislumbré un desenvolvimiento de grado alto, segun la opinion
del 81 % de consultados. De igual forma, se vislumbraron sus componentes de
cumplimiento de los propdsitos del trabajo (81 %), la calidad del mismo (86 %),

ademas de la colaboracion en equipo (78 %).



C. Prueba de normalidad

Como los datos no sobrepasaron las 50 observaciones, fue menester trabajar con la
prueba de Shapiro-Wilk, a fin de conocer la alineacion de los datos. Donde se presta
atencion al grado de significacion que alcancen los datos, si estos exceden el 0.05,
se catalogan como disposicibn normal, siendo requerido ejecutar la prueba
paramétrica de Pearson; pero si al menos un dato es inferior a 0.05, entonces se

aplica el no paramétrico de Spearman. Esto se detalla subsiguientemente.

Tabla 13
Prueba de Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,915 36 ,009
Estructura ,915 36 ,009
Calidez ,920 36 ,012
Apoyo ,906 36 ,005
Identidad ,907 36 ,005
Recompensas ,937 36 ,041
Desempefio del personal 963 36 272

Segun la informacion, se divisa dispersién en las significaciones, siendo lo minimo
identificado un 0.005 y el méximo un 0.272; como no todos sobrepasan el 0.05,
entonces no se cataloga como alineacion normal. Entonces se aplico la prueba de

Spearman para la verificacion de las conjeturas del estudio.





