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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de
alimentos y bebidas, 2024. y asimismo se consider6 como prioridad instar a las
empresas de brindar trabajo decente a cada uno de sus colaboradores para el
cumplimiento de la agenda 2030. La metodologia fue de tipo aplicada con un disefo
no experimental, descriptivo y correlacional. Se trabajé con una muestra de 119
trabajadores, empleando la técnica de encuesta mediante un cuestionario tipo Likert
de 24 items Los resultados mostraron que el 73.9% de los trabajadores encuestados
perciben un clima organizacional negativo, y el 75.6% consideran que su desempefio
laboral es malo, el 19.4% lo califican como regular y solo el 5.0% lo consideran bueno.
El andlisis inferencial, realizado mediante el Rho de Spearman, arrojé un coeficiente
de 0.256, indicando una correlacion positiva media entre el clima organizacional y el
desempeifio laboral, con un nivel de significancia de 0.005 (0.5%). Ademas, se obtuvo
un nivel de significancia bilateral menor a 0.05, lo que invalida la hipétesis nula y
confirma la hipotesis alternativa. Concluyendo que existe relacidon entre ambas

variables, porque la importancia radica en un buen liderazgo.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, liderazgo,

responsabilidad y reconocimiento.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of workers in a food and beverage
company, 2024. and it was also considered a priority to urge companies to provide
decent work to each of their collaborators. for compliance with the 2030 agenda. The
methodology was applied with a non-experimental, descriptive and correlational
design. We worked with a sample of 119 workers, using the survey technique using a
24-item Likert-type questionnaire. The results showed that 73.9% of the surveyed
workers perceive a negative organizational climate, and 75.6% consider that their work
performance is bad. , 19.4% rate it as average and only 5.0% consider it good. The
inferential analysis, carried out using Spearman’s Rho, yielded a coefficient of 0.256,
indicating a medium positive correlation between the organizational climate and job
performance, with a significance level of 0.005 (0.5%). Furthermore, a bilateral
significance level of less than 0.05 was obtained, which invalidates the null hypothesis
and confirms the alternative hypothesis. Concluding that there is a relationship

between both variables, because the importance lies in good leadership.

Keywords: Organizational climate, work performance, leadership, responsibility and

recognition.



l. INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones buscan realizar cambios para mejorar su imagen
corporativa, gozar de mayor rentabilidad, expansién en el mercado; para ello debe
adaptarse a los constantes cambios que se van presentando en el acontecer global,

politico, tecnolégico y ambiental.

Fidelizar a los colaboradores es un trabajo arduo y constante, que demanda inversion
y tiempo; para contar con un equipo humano comprometido y fortalecido en la
organizacion. Segun la Organizacion de Recursos Humanos (2023) sus estudios
sefialan que la principal fuente de insatisfaccion en el trabajo es el trato injusto que
existe de jefe a trabajador, seguido de sobrecarga laboral y la comunicacion poco
clara por parte de los altos mandos, donde los resultados denotan que, de 10

personas, 4 de ellos se califican como miserables en su entorno laboral

ONU (2015) como parte de la agenda 2030 y para su cumplimiento como tal todos los
individuos o aquellos que trabajan en empresas y compafias deben de tener un
trabajo decente y el crecimiento de su economia debe verse reflejado en su estilo de

vida.

Segun Gallup (2022), hay una considerable inestabilidad e inseguridad laboral en las
empresas, la falta de dialogo y comunicacion asertiva entre los trabajadores debilita
el esfuerzo de los lideres que intentan mantener un buen clima en las empresas
espafiolas, es de conocimiento que el nivel de inestabilidad laboral es muy alto en
este pais, ya que los constantes cambios politicos han sido uno de las causas para
qgue el clima en las organizaciones y la salud emocional de los trabajadores se vean

perjudicados.

Segun la Encuesta global bienestar (2024) demuestra que el mal ambiente en el
centro laboral es una de las mayores amenazas en México, ya que esto conlleva a
que afecte en el buen desempefio de sus trabajadores y en esta misma linea el
informe emitido por Repulica.co (2024) detalla que las consecuencias de un mal clima
en las organizaciones tienen resultados desfavorables y cuentan con varios
diagndsticos y los mas destacados fueron: perdida de energia y cansancio 58%,
ansiedad y estrés 47%, sentimientos de inutilidad 41%. y el Workforce institute de
UKG (2024) afirma que el 60% de los encuestados en las empresas de México

tuvieron afectacion en la salud mental por los mismos antecedentes.



La Fundacion Mashumano ( 2022) elabor6 un informe sobre la afectacion del estrés
en el centro laboral, donde los paises con mayor indice son: Espafia, Estonia, Hungria
y Croacia; el 72% de los colaboradores consideran que la inseguridad laboral es una
de las causas principales que les causa el estrés, el 59% le atribuyen al estrés como
el factor para sufrir acoso e intimidacion, el 27% de los colaboradores de Europa
reportaron haber experimentado situaciones de riesgo psicosocial que impactaron su

bienestar emocional.

El clima laboral en las empresas latinoamericanas no son ajenas a esta problematica,
estudios e investigaciones realizados por la Revista Finanzas (2022) detallaron los
resultado donde el 62 % de los encuestados tienen cierto grado de cansancio fisico y
un 57 % sienten algun nivel de agotamiento emocional y mental, de este mismo grupo
el 26.6% ya realizo visitas a un centro de salud mental y un 13.1% lo ve como una
opcién a corto plazo; esta problematica surge a raiz de la pandemia y necesariamente
los trabajos fueron realizados via tecnologia o remoto y hasta mas horas de lo habitual

y como consecuencia adquirieron el hoy llamado tecnoestrés.

Segun Randstad (2021) en chile el 52% de los trabajadores tomaron la decision de
renunciar a su centro laboral debido a que vivieron en un ambiente laboral toxico; las
empresas privadas son pioneros en fomentar el trabajo en equipo, desarrollo de
liderazgo, manejo de personal, pero las convulsiones politicas generaron inestabilidad
en el campo empresarial; los resultados que obtuvieron fue que, los lideres les
infundian miedo al equipo de trabajo, el desconocimiento de los procedimiento para
desarrollar sus funciones diarias fueron uno de los factores que predominé para que

exista la renuncia.

Un estudio realizado por Mercer-Marsh (2023) registr6 que Colombia es el pais en
Latinoamérica que se posiciona en el primer lugar con un 56% en el estrés laboral, las
encuestas realizadas arrojaron que al menos el 33% de los colombianos padecende
estrés muy elevado, y lo mas alarmante de estos resultados solo el 26% van a

consulta con médicos de la salud.

En el Per( existen empresas que no valoran el talento humano y por ende no buscan
invertir y menos fomentar un clima laboral armonioso entre todos sus paresy esto se
denota en el informe emitido por el diario Gestion (2022) que el 54% de los

entrevistados manifestaron tener miedo de cometer errores, ya que cuentan con jefes



muy autoritarios, donde en su mayoria coaccionan a los trabajadores con la revision

de sus contratos al no llegar a las metas trazadas.

Asimismo, el Diario el Comercio (2023) publico los resultados acerca de la opinién de
los sondeados donde el 73% de los trabajadores desean cambiar de trabajo, ya que
el estrés que les generan el lugar donde viene laborando no les permite desarrollar su
potencial y sus habilidades, la falta de desconectarse de la tecnologia les genera
agotamiento mental y prefieren buscar otras opciones donde les permitan tener

tranquilidad emocional y psicolégico.

Infobae (2023) refiere que la mala relacion de jefe - trabajador, la falta de liderazgo, la
discriminacion dentro de las organizaciones fueron algunas de las causas que afect6
el ambiente laboral en las compainiias privadas, el 24% se lleva mal con sus superiores
y el mismo porcentaje no se sentian motivados en su jornada laboral; el 19% describen
que su jefe inmediato no posee las habilidades ni competencias para dirigir a su
equipo de trabajo y es un jefe muy autoritario; las sobrecargas de trabajo y sin
remuneraciones pagadas por las horas extras fueron los detonantes para que cada

encuestado emita su deseo de alejarse de la empresa donde labora.

Segun Info capital humano (2023) la investigacion realizada en los diferentes rubros
y/lo servicios generales como: ventas, marketing, salud, educacion, consultoria,
comunicaciones y consumo masivo, el 80% consideran que renunciarian solo por
tener un mal clima en la empresa, en su mayoria optarian por el trabajo remoto, ya
gue no tendrian ninguna presion por parte de sus superiores al no tenerlo cerca y
asimismo priman las necesidades de los milenials de involucrarlos mas en la toma de
decisiones, horarios flexibles, entre otros para seguir laborando dentro de las

organizaciones.

La investigacion se realiz6 en una empresa peruana de alimentos y bebidas situada
en el distrito de San Isidro y su principal actividad es brindar servicios de alimentos a
los pacientes hospitalizados de instituciones publicas y privadas; esta empresa esta
bajo la direccién de una persona empirica en la administracion. La problematica de
esta organizacion se basa en varios factores: carencia de liderazgo, limitado
conocimiento de las normas, nula motivacion a los trabajadores, déficit de

infraestructura, ausentismo del personal a su centro laboral, rotacion del personal y



escasez de equipos-menajes, siendo este Ultimo una falta grave y perjudicial para la

hora de entregar las dietas a los pacientes.

Justificacion teorica, sera de gran aporte y serd como guia de consulta y conocimiento
para los siguientes estudios, ademas ayudara a aquellos que quieran entender y

mejorar la influencia y relacion de las variables estudiadas.

Justificacion Préctica, la investigacion del presente trabajo contribuira, brindando
informacion util para poder resolver los problemas de la empresa que se encuentran
en el rubro de alimentos y bebidas; para prevenir y evitar la queja de los pacientes y
colaboradores; permitird crear estrategias para cumplir con las exigencias de los
propios clientes y asimismo les permitird desarrollar un buen desempefio de sus
trabajadores teniendo claro sus funciones, empoderando al personal para tomar

decisiones en aspectos de funciones asignadas.

Justificacion Metodoldgica, para dotar a este procedimiento de rigor y fiabilidad desde
una perspectiva cuantitativa, utilizaremos el método de investigacion cientifica general
y fiabilidad desde una perspectiva cuantitativa. También se identificardn los
instrumentos de investigacion utilizados en estudios anteriores con el fin de actualizar

dichos estudios, en cierta medida, mejorar su construccion y eficacia.

Se planted como pregunta general, ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas
en 2024? Asimismo se plantearon los problemas especificos, a)¢,Qué relacion existe
entre autonomia y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de
alimentos y bebidas, 20247, b)¢;Qué relacion existe entre reconocimiento y el
desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas,
20247, c)¢,Qué relacion existe entre motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 20247, d) ¢ Qué relacidn existe
entre liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de

alimentos y bebidas, 2024?

Y por Objetivo General, Determinar la relacion existente entre clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024.
objetivos especificos: a)Determinar la relacidn entre autonomia, y el desempefio
laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024.; b)

Determinar la relacion entre reconocimiento y el desempefio laboral de los



trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024.; c) Determinar la relacion
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos
y bebidas, 2024.; d) Determinar la relacién entre liderazgo y el desempefio laboral de

los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024.

Asimismo, la hipotesis general planteada fue: Existe relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de
alimentos y bebidas, 2024 y las hipotesis especificos: a)Existe relacion entre la
autonomia y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos
y bebidas, 2024.; b)Existe relacion entre la reconocimiento y el desempefio laboral de
los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024.;c)Existe relacion entre
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos
y bebidas, 2024.; d)Existe relacién entre liderazgo y el desempefio laboral de los

trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024.

En los antecedentes internacionales se puede mencionar a Mendoza etal. (2022), La
institucidon no cuenta con comunicacion precisa entre sus empleados, habia
preferencias por algunos trabajadores, frecuente rotacién del personal y lideres
autoritarios que dificultaban el ejercicio efectivo de sus funciones, su objetivo fue
analizar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados que participan en las practicas empresariales LAEMCO de la Universidad
Pedagogica—Colombia, en lo metodolégico su enfoque fue cuantitativa, descriptivo,
correlacional, disefio no experimental y la informacion lo recopil6 mediante una
encuesta a todos los trabajadores que estuvo conformado por las 75 personas. Utilizé
el software R para analizar estadisticamente los datos. Los resultados mostraron que
los trabajadores observaron el comportamiento de los lideres, quienes se interesan
por mantener las relaciones interpersonales (82.76%) y el 80% de los encuestados
estan relacionados con un cierto tipo de comunicacion. Concluyé que las variables

estudiadas estan fuertemente relacionadas.

Paredes et al. (2021), Los grandes mercados tienen retos constantes y uno de ellos
es retenery agradar a sus clientes y para lograrlo tienen que involucrar a todo el factor
humano. Su objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los colaboradores de las principales Cadenas de mercados
ecuatorianos. En lo metodolégico fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativa, disefio



no experimental de corte transversal, correlacional. Su muestra fueron los 379
colaboradores. Aplico un cuestionario con 55 preguntas. La fiabilidad del instrumento
fue respaldada por el valor que obtuvieron 0,977 coeficiente alfa de Cronbach, la
correlacion de dichas variables tuvo un coeficiente de Spearman p=0.294, los
resultados indican que los principales mercados ecuatorianos siempre estan con las
expectativas sobre crear entornos que ofrezcan las buenas condiciones para ofrecer
un clima organizacional apto y asimismo priorizar el buen desempefio para que el
trabajador y la organizacion alcancen sus objetivos. Concluyo que las variables

estudiadas tienen una relacion significativa.

Paisal et al. (2019) El autor quiso examinar la influencia del clima organizacional y el
desempefio laboral a través de satisfaccion laboral como factor intermedio. Su
metodologia fue de enfoque cuantitativo-correlacional, disefio experimental, el estudio
empled el cuestionario y contd con una muestra de 126 participantes del personal del
Politécnico Estatal de Sriwijaya Los resultados denotaron que la primera variable tiene
repercusion considerable en la satisfaccion laboral, con un coeficiente de 0.062 y un
valor de p de 0.000. Asimismo, se descubri6 que la satisfaccién laboral influye
significativamente en el desempefio laboral, con un coeficiente de 0.405 y un valor p
de 0.000. Descubrié que el bienestar laboral es una pieza que afecta indirectamente
el desempefio laboral a través del clima organizacional. Sin embargo, con un
coeficiente de 0,084 y un valor p de 0,306. Concluyendo que no se encontré un efecto

directo significativo del clima organizacional en el desempeiio laboral.

Rojas (2019) La problemética de la institucion fue la falta de planificaciéon, no les
permitian fomentar la innovacién a los docentes; Su objetivo de la investigacion fue
determinar la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de los
docentes de los colegios adventistas. Su investigacion fue de alcance correlacional
descriptivo, de disefio no experimental y la poblacion fue de 157 docentes, aplicd un
instrumento para medir las dos variables, con 55 items. Para medir el clima
organizacional considero las siguientes dimensiones: innovacion, estilo de gerencia,
autonomia y recompensa; para la variable desempefio laboral consider6 las
dimensiones: planificacion del trabajo pedagogico, gestion del proceso de ensefianza,
responsabilidades profesionales. los resultados respecto a la variable clima
organizacional el 31.2% percibieron como un nivel bajo; el 41.4% en un nivel medio,

y el 27.4% en un nivel alto; finalmente, en cuanto a la variable desempefio laboral,



bajo en un 31.8%, medio en un 39.5% y alto con un 28.7%. Concluyd que existe

relacion significativa baja entre las variables, segun el nivel Rho de Spearman 0,19.

Brito et al. (2020) su objetivo fue determinar como las variables: control, motivacion,
toma de decisiones y liderazgo, influyen en desempefio de los colaboradores de la
organizacion; la metodologia fue de corte descriptivo y correlacional, con una muestra
de 90 trabajadores y para recopilar informacion emitieron una encuesta. los resultados
que obtuvieron para la variable control y su dimension acompafamiento evidencian
que el 29% de los trabajadores evaluan de forma negativa el accionar de sus
superiores. Para la variable motivacion con sus dimensiones reconocimiento y
satisfaccion, la respuesta fue de 49% lo que evidencia que el jefe motiva a sus
trabajadores; en toma de decisiones con sus dimensiones responsabilidad y
capacidad califican con un 70% a sus superiores, ya que los jefes proyectan una
buena imagen de responsabilidad; en liderazgo con sus dimensiones estimulo y
orientacién son vistos por los trabajadores como favorables para un buen clima en la
organizacion y esto se percibe con un 50% y 25% para las alternativas de respuesta
concordantes y muy concordantes. El andlisis concluy6 que factores como el control,
el liderazgo y el seguimiento son fundamentales para tener un clima organizacional
favorable, el cual ejerce repercusion positiva en lo laboral y en el alcance de los

objetivos.
En las investigaciones nacionales se consideré a los siguientes autores:

Atoche (2022). Su objetivo era determinar el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados. En lo metodoldgico fue de enfoque cuantitativo de tipo
aplicada y un disefio no experimental de corte transversal descriptivo correlacional. La
muestra consistié en 34 encuestados y utilizé un cuestionario como herramienta para
recopilar datos. La validez y confiabilidad fueron probados por expertos. Los
resultados demostraron que las dos variables de estudio fueron buenas, con un
76.47% y un 85.29%, respectivamente. Ademas, con un nivel sig. Menor a 0.05, se
encontr6 una relacién significativa entre las dimensiones de las variables,
particularmente en las areas de comunicacion (Rho=0,504), involucramiento laboral
(Rho=0,692) y motivacion laboral (Rho=0,600). Concluy6 que entre las dos variables

existen una correlacion significativa.



Kawano (2021) La mala relacion entre sus propios compafieros, muy baja
comunicacion, el ausentismo laboral y las malas condiciones laborales son los que
predominaron en esta empresa; su proposito del investigador fue determinar si habia
una relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral en ese restaurante,
para tomar medidas correctivas en la organizacion. Su metodoldégico fue un disefio no
experimental, transversal y descriptivo correlacional, y encuesto a 25 participantes de
diferentes campos. Los hallazgos indicaron que el 56% de los empleados percibio un
ambiente de trabajo positivo, mientras que el 40% lo consider6 regular. Ademas, el
60% de los encuestados dijeron que se desempefiaban bien en su trabajo.
Concluyedo una fuerte correlacion positiva entre ambas variables con un coeficiente

de Spearman de 0,874.

Palomino (2023) El investigador percibio la poca motivacion, cero reconocimientos, el
carecimiento de liderazgo dentro de la empresa; el objetivo de la investigacion es
determinar como se relacionan el clima organizacional y el desempefio laboral de un
negocio. El estudio utilizé un disefio de corte transversal no experimental de enfoque
basico, correlacional y descriptivo. Utilizé cuestionarios validados por expertos y de
alta confiabilidad para recopilar informacion, 37 encuestados participaron en la
muestra. Los resultados indicaron una fuerte correlacion positiva entre ambas
estudiadas en un negocio hotelero, con un indice de correlacion de Spearman (Rho)
de 0.800. Ademas, se encontré que el valor p de 0,000 fue menor que el nivel sig. de
0,005, lo que confirma la significancia estadistica, concluyendo que existe una

correlaciéon entre las variables de estudio en la empresa.

Apolaya (2022) El propésito de esta investigacion fue determinar la relacion entre el
clima organizacional y el rendimiento laboral de los docentes. La metodologia fue
basica, con un disefio no experimental, transaccional, descriptivo y correlacional. La
muestra consistié en 346 docentes y utilizaron la encuesta. El cuestionario contenia
42 items y fue validado por expertos y confiable con el Alfa de Cronbach. Los
hallazgos indicaron que el 35 % de los empleados notaron un ambiente laboral
desfavorable, el 25 % de ellos dijeron que su desempefio laboral era malo, el 4,6 % lo
califico como regulary el 4,9 % lo califico como bueno. Segun el analisis inferencial, se
encontroé que Rho=0,528 indica una correlacion positiva moderada entre las variables
examinadas, con un nivel de sig. de 0,01 (1%). En conclusion, se establecio



cuando el clima laboral es moderado, el desempefio laboral de los trabajadores estara

mejor proporcionalmente.

Mayta (afio 2020) La problematica de la empresa consistia en la falta de comunicacién
interna, quejas y reclamos y baja productividad; El objetivo fue como el clima
organizacional afecta el desempefio laboral de los empleados de una cadena hotelera
nacional importante. La metodologia del trabajo fue de tipo aplicada, hipotético-
deductivo, descriptivo y correlacional, y el disefio de investigacion fue no experimental
y transversal La muestra estuvo compuesta por 89 trabajadores y utilizaron dos
cuestionarios. Los resultados revelaron que las dos variables de los empleados del
restaurante en Miraflores tienen una relacién significativa aceptando la hipotesis
alternativa. Concluyeron que el 83.1% de los empleados creen que las dos variables

tienen una influencia significativa.
A continuacion, se tomara el marco teorico del clima organizacional.

Castillo (2020) define como un conjunto de factores medibles que afectan directa o
indirectamente el lugar de trabajo de las personas y la percepcion que los empleados

tienen de las condiciones laborales que afectan su comportamiento.

Sus dimensiones Autonomia, lo define como un medio donde los empleados tienen la
libertad de tomar decisiones y son ellos mismos los que brindan las herramientas y las
pautas para gue tengan éxito la organizacion y asimismo la autonomia es la regulacion
de la conducta mediante normas propias. (Pink,2018) y sus Indicadores (libertad-

decisién-herramientas)

El reconocimiento, define como uno de los requisitos principales de todas las
personas, y al ser reconocidos los trabajadores sienten satisfaccion porque confirma
gue su desempefio es bueno; es una herramienta vital para cualquier organizacion
porgue permite a los colaboradores sientan valorados y motivados en su trabajo.

(Castro 2022) y sus indicadores (aprecio-valoracion-satisfaccion)

La motivacién, es como la energia mental que impulsa a las personas a tomar o
mantener acciones y comportamientos. Es el eje que nos motiva a seguir al frente,
superar obstaculos y alcanzar nuestras metas. la motivacion es uno de los pilares
fundamentales para el logro del éxito tanto personal como profesional, ya que nos

proporciona la energia y la determinacién necesarias para perseguir nuestros



objetivos con perseverancia y dedicacion. (Garcia 2016), sus indicadores

(comportamiento-logro-estado de animo)

Liderazgo, son un conjunto de habilidades que tiene una persona y que tiene la
habilidad de influir en personas o grupos de trabajo especificos para que trabajen con
dedicacion, pasion y para lograr las metas y objetivos. (Gomez 2002 citado por Aguirre

2017), sus Indicadores (decision-capacidad-influencia)

Para Rengifo (2017) el clima laboral se refiere a un grupo de aspectos medibles en su
entorno de trabajo y que los empleados ven, ya sea directa o indirectamente, y afectan

su comportamiento y la motivacion.

Kozlowski (2014) define el desempefio laboral como conducta que los empleados

adoptan mientras trabajan y que contribuyen a los objetivos organizacionales.

la segunda variable se contd con el aporte de Wayne (2019) define como la medida
en que los empleados cumplen con los objetivos de la organizacion; esto no se limita
a la ejecucion de tareas, sino también a comportamientos relacionados con la actitud,

la ética laboral y la contribucién al entorno de trabajo.

Sus dimensiones; las recompensa, el propdsito principal de las recompensas es
estimular el comportamiento deseado, ya sea individual o grupal, y promover la
excelencia, la productividad y el compromiso, para Rojas et al. (2020) Las
recompensas son un tipo de premio que se otorga después de completar una

actividad especifica; Indicadores (Estimulo-incentivos-bonos)

El Ambiente, es el entorno tanto externo e interno en el que opera una organizacion,
Vifian- villagran et al, (2020) se refiere a todos los elementos tangibles que pueden
influir en las tareas cotidianas de un empleado, como el horario laboral, condiciones
de higiene, seguridad en el lugar de trabajo, la asignacién de recursos y ambiente

laboral. Indicadores (Infraestructura-equipos y menajes-seguridad)

El compromiso, es la participacion de los empleados con su trabajo, equipo vy
organizacion, un empleado comprometido, segun Mera et al. (2022) es un empleado
gue siente dedicacion a su trabajo y lo demuestra haciendo un mayor esfuerzo para
completarlo. Indicadores (satisfaccion-dedicacion-politica).

10



Habilidades, son competencias que se desarrollan a través de la experiencia donde
posibilita que se desenvuelvan con eficacia en diversos contextos, pueden ser
técnicas o blandas, y son fundamentales para el éxito personal y en el campo laboral
Rojas et al. (2020) define como una forma de aptitud que se demuestra en una
actividad especifica, que puede ser fisica, mental o social, Indicadores (Aptitud-tarea-

esfuerzo)

Para Lepsinger (2018) el desempefio es la capacidad que tiene un empleado para
llegar, superar objetivos y metas establecidos por su organizacion, a través de un
comportamiento y resultados que reflejen su contribucién positiva al equipo y a la

organizacion en su conjunto.
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Il. METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue enmarcado bajo un analisis de tipo aplicada porque busca
resolver un problema netamente especifico, la mejora del rendimiento en el campo
laboral de todos los involucrados en el estudio y asi realzar la calidad de cada servicio
brindado a los clientes; para Hernandez et al. (2017) esta investigacion tiene por
objetivo principal solucionar problemas y recomendar temas especificos que aporten
al logro de lo que se plantea; y de enfoque cuantitativo porque implica la investigacion
sistematica y préactica de cualquier fendbmeno utilizando herramientas estadisticas,

matematicas o computacionales. (Rodriguez, 2020)

Y el disefio de investigacion fue un disefio no experimental, porque se analizé todo
dentro de su contexto y se describié la relacion que existe entre ambas variables y sin
ser manipuladas. (Rodriguez 2020) y de corte transversal porque se aplicé la
herramienta una sola vez; el estudio fue de alcance correlacional, ya que evalia como

dos 0 mas variables estan relacionadas entre si. (Cauas, 2015)
Variables y operacionalizacion
Clima organizacional

Definicidbn conceptual, es un conjunto de factores medibles que afectan directa o
indirectamente el lugar de trabajo de las personas y la percepcion que los empleados

tienen de las condiciones laborales que afectan su comportamiento. (Castillo, 2020)

Definicibn operacional, contiene 4 dimensiones (autonomia, reconocimiento,

motivacion y liderazgo) con doce indicadores y doce preguntas con escala de Likert.
desempefio laboral

Definicién conceptual, Define como la medida en que los empleados cumplen con los
objetivos de la organizacion; esto no se limita a la ejecucién de tareas, sino también
a comportamientos relacionados con la actitud, la ética laboral y la contribucion al

entorno de trabajo. (Wayne, 2019)

Definicién operacional, Se utilizé un cuestionario disefiado para este estudio para
determinar las percepciones de los empleados sobre su desempefio en la empresa.
El cuestionario, que se utilizo para una evaluacion consta de 12 preguntas enfocadas

en medir las dimensiones.
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La poblacion, Es el global de elementos a estudiar y que informacién se desea
obtener, la poblacién es limitado si consta de un namero fijo de elementos de modo
que es posible enumerarlo en tu totalidad (Condori, 2020). La poblacién de la presente
investigacion esta compuesta por todos los trabajadores (119) de dicha compafiia de

alimentos y bebidas.

Muestra, es el subgrupo de la poblacién o el universo. (Hernandez, 2018). La muestra

de la investigacion fue censal donde se encuesté a la poblacion/universo.

Criterios de inclusién, se incluy6é a cada uno de los trabajadores que conforman la
poblacién de la empresa tanto los indeterminados como los contratados por un

periodo de tres meses.

Criterio de exclusion, no se excluira a ningun trabajador dado que el total de la

poblacion participara en responder la encuesta.

Muestreo, dado que hemos trabajado con toda la poblacion se obvio el uso de la
férmula para hallar la muestra.

Unidad de andlisis, es el trabajador de la empresa de alimentos y bebidas.

Técnica, en este estudio se us6 la encuesta y de acuerdo con Falcén (2019) es cuando
se aplica un cuestionario a un grupo que representa la muestra donde puede estar
conformado por toda la poblaciéon o el universo a la que se esta estudiando. Por
consiguiente, en este trabajo se utilizd un cuestionario que esta conformada por 24

preguntas.

Instrumento, el cuestionario son un grupo de preguntas sobre una, dos 0 mas

variables para medir. (Hernandez, 2018) y estuvo conformado por 24 preguntas.

Validez, un instrumento es valido cuando realmente mide lo que debe de medir
(Estrada et al. 2020). La validez se realiz6 con 3 expertos, los cuales opinaron

favorablemente. Anexo 03

Confiabilidad, es una instrumento o herramienta de medicién y se define como cuando
produce los mismos resultados o son idénticos en dos o mas aplicaciones.
(Hernandez, 2018). Previamente se realiz6 un ensayo inicial con (30) individuos para

comprobar la confiabilidad de los instrumentos empleados en esta
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investigacion. Los resultados para la variable clima organizacional fue de 0.752 y para
el desempefio laboral fue de 0.725 donde indican que ambos instrumentos son
confiables, como se refleja en los coeficientes de alfa de Cronbach obtenidos. Estos

hallazgos se detallan en el Anexo 04.

Procedimiento, se coordiné con el jefe de la empresa del rubro de alimentos y bebidas
donde se aplicé los instrumentos. Ademas, se solicitd de su apoyo para recabar

informacion informando que sera de trato confidencial y transparente.

Método de andlisis de datos, se empled el software SPSS 29; para la codificacion de
las variables se llevo a cabo utlizando el método del Baremo. Finalmente, para
verificar las hipétesis planteadas, se aplicé la prueba estadistica no paramétrica Rho
de Spearman, estableciendo un nivel de confianza del 95% y un valor de p inferior a
0.05.

En los aspectos éticos, las informaciones actuales se recopilaron a través de fuentes
reconocidas que se hallaron y han sido estudiados de manera objetiva para evitar
alterar los datos, hechos y resultados. La informacién recopilada en las encuestas se
ha mantenido en reserva para el propadsito principal de esta investigacion; ademas, se
ha realizado este trabajo sin recurrir al plagio y se han cumplido con los estandares de
citacién de fuentes consultadas. Asimismo, fue sujeto al software Turnito con el Unico

objetivo de identificar la similitud con los trabajos anteriores.
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Il RESULTADOS
Analisis descriptivo del objetivo general.

Tabla 1

Tabla cruzada entre clima organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total
Malo 71 17 0 88
59.70% 14.30% 0.00% 73.90%
Orgari!g:?onal Regular 19 5 2 26
16.00% 4.20% 1.70% 21.80%
Bueno 0 1 4 5
0.00% 0.80% 3.40% 4.20%
Total Recuento 90 23 6 119

% del total 75.60% 19.30% 5.00% 100.00%

Nota: Segun la tabla 1 observamos el 73.9% de trabajadores respondieron que el
clima organizacional de su trabajo es malo; el 59.7% contestaron que el desempefio
laboral es malo; el 14.3% respondi6 que es regular y bueno no tuvo calificacion
porcentual (0.0%). El 21.8% respondieron que el clima es regular; y el desempeiio
respondieron que el 16% es malo; el 4.2% regulary el 1.7% bueno. El 4.2% detallaron
gue en su centro de trabajo el clima organizacional es bueno; en cuanto al desempefio
laboral el 0.0% donde no hubo calificacion como malo; el 0.8% responde como regular
y el 3.4% bueno.

Asi pues, se puede observar que la totalidad de los trabajadores encuestados,
independientemente de su percepcion sobre el clima organizacional, reportaron que
el 75.6% considera que el desempefio laboral es deficiente, mientras el 19.4% lo

calificé como regular y el 5.0% lo evalué como bueno.
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Tabla 2

Autonomia y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Malo Regular Bueno Total
Malo 55 16 0 71
46.20% 13.40% 0.00% 59.70%
Autonomia  peqylar 35 6 5 46
29.40% 5.00% 4.20% 38.70%
Bueno 0 1 1 2
0.00% 0.80% 0.80% 1.70%
Total Recuento 90 23 6 119
% del total 75.60% 19.30% 5.00% 100.00%

Nota: En la tabla 2, se observa que el 59.7% de los entrevistados reporta autonomia
como malo. Dentro de este grupo, el 46.2% tiene un desempefio laboral malo y el
13.4% regular. Asimismo, El 38.7% tiene autonomia regular, el 29.4% tiene un
desemperio laboral malo, el 5% regular y el 4.2% bueno. Solo el 1.7% reporta alta

autonomia. De estos, el 0.8% tiene un desempefio regular y el 0.8% bueno.

Tabla 3

Reconocimiento y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Malo Regular Bueno Total
Malo 46 11 0 57
38.70% 9.20% 0.00% 47.90%
Reconocimiento Regular a4 10 3 57
37.00% 8.40% 2.50% 47.90%
Bueno 0 2 3 5
0.00% 1.70% 2.50% 4.20%
Total Recuento 90 23 6 119

% deltotal  75.60% 19.30% 5.00% 100.00%

Nota: Segun los resultados de la tabla 3, el 47.9% de los trabajadores responde como
el reconocimiento, el 38.7% tiene un desempefio malo y el 9.2% regular. El 47.9%
recibe reconocimiento moderado o regular. En este grupo, el 37% tiene un desempefio
laboral malo, el 8.4% regular y el 2.5% bueno. Solo el 4.2% responde bueno el

reconocimiento. De estos, el 1.7% tiene un desempeiio regular y el 2.5% bueno.
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Tabla 4

Motivacion y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Malo Regular Bueno Total
Malo 50 12 0 62
42.00% 10.10% 0.00% 52.10%
Motivacion  pegular 37 9 5 51
31.10% 7.60% 4.20% 42.90%
Bueno 3 2 1 6
2.50% 1.70% 0.80% 5.00%
Total Recuento 90 23 6 119
% del total 75.60% 19.30% 5.00% 100.00%

Nota: Segun la tabla 4, el 52.1% de los entrevistados reporta baja motivacion. De

estos, el 42% tiene un desempefio laboral malo y el 10.1% regular. El 42.9% tiene

motivacién regular. En este grupo, el 31.1% tiene un desempefio malo, el 7.6% regular

y el 4.2% bueno. Solo el 5% reporta alta motivaciéon. De estos, el 2.5% tiene un

desempeiio malo, el 1.7% regular y el 0.8% bueno.

Tabla b

Liderazgo y desempefio laboral.

Desempeiio laboral

Malo Regular Bueno Total
Malo 54 11 0 65
45.40% 9.20% 0.00% 54.60%
Liderazgo Regular 36 12 2 50
30.30% 10.10% 1.70% 42.00%
Bueno 0 0 4 4
0.00% 0.00% 3.40% 3.40%
Total Recuento 90 23 6 119
% del total 75.60% 19.30% 5.00% 100.00%

Nota: De la tabla 5, rescatamos, el 54.6% de los trabajadores percibe un liderazgo

deficiente. De estos, el 45.4% tiene un desempefio laboral malo y el 9.2% regular. El

42% percibe liderazgo moderado. En este grupo, el 30.3% tiene un desempefio malo,

el 10.1% regular y el 1.7% bueno. Solo el 3.4% percibe buen liderazgo. De estos, el

3.4% tiene un desempefio bueno.

17



ANALISIS INFERENCIAL
Tabla 6

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov?

Estadistico gl p-valor
Clima Organizacional 0.161 119 0.000
Desempefio Laboral 0.195 119 0.000

Nota: En la tabla 6, mediante la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, el p-valor es menor
qgue el nivel de significancia (0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula de
normalidad y se acepta la alterna. Es decir, los datos no siguen una distribucién normal

tanto para la variable clima organizacional y desempeiio laboral.

Prueba de hipdtesis general

HO: El clima organizacional no esta asociado significativamente el desempefio laboral

en los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024

H1: El clima organizacional estd asociado significativamente el desempenio laboral en

los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024

Tabla 7

Correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

Desempeifio laboral

Rho de Spearman p valor N
Clima organizacional ,256 0.005 119

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: La Tabla 7 muestra el resultado de Rho de Spearman de 0,256, indicando una
relacion positiva media entre las dos variables estudiadas, con un nivel de
significancia de 0,005; lo que indica que la hipétesis nula se rechaza y se acepta la

hipétesis alternativa. Esto indica que el clima organizacional esta asociado al
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desempefio laboral.

Prueba de las hipétesis especificas

HO: La autonomia no esta asociado significativamente al desempefio laboral en los

trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024

H1: La autonomia estad asociado significativamente al desempefio laboral en los

trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024.

Tabla 8

Correlacion entre autonomia y desemperio laboral

Desempeifio laboral

Rho de Spearman  p valor N
Autonomia ,110 0.234 119

Fuente: Elaboracién propia.
Nota: La relacion entre la autonomia de los trabajadores y su desempefio laboral se
muestra en la Tabla 8, el Rho Spearman, el coeficiente asociativo es 0,110.

Significancia (bilateral): El valor de significancia es 0.234, lo que es superior a 0.05.

Estos hallazgos sugieren que no existe una correlacion entre la autonomia y el

desempenio laboral de los empleados de la empresa de alimentos y bebidas.
Prueba de la segunda hipétesis especifica

HO: El reconocimiento no esta asociado significativamente al desempefio laboral en

los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024

H1: El reconocimiento esta asociado significativamente al desempefio laboral en los

trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024
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Tabla9

Correlacion entre el reconocimiento y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho de Spearman  p valor N
Reconocimiento 317 0.000 119

Fuente: Elaboracién propia.

Nota: La Tabla 9 muestra la relacion entre el reconocimiento y el desempefio laboral:

El Rho Spearman: El coeficiente correlacional es de 0,317. La significancia es 0.000,

que es inferior a 0.001.

Esto demuestra que existe una correlacion positiva media entre el reconocimiento y
el desempefio laboral. Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Un mejor desempefio laboral se asocia con un mayor reconocimiento, lo que indica
que la implementacion de sistemas de reconocimiento efectivos puede mejorar el

ambiente para el desempefio.
Prueba de la segunda hipétesis especifica

HO: La motivacion no esta asociado significativamente al desempefio laboral en los
trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024

H2: La motivacion estad asociado significativamente al desempefio laboral en los

trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024

Tabla 10

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho de Spearman  p valor N
Motivacion ,120 0.194 119

Fuente: Elaboracién propia.
La Tabla 10 muestra la relacién entre motivacion de los empleados y su desempefio

laboral:

Nota: El Rho Spearman: El coeficiente correlacional es de 0,120. La significancia es
0.194, superior a 0.05.
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Estos hallazgos detallan que no existe correlacion entre la motivacion y el desempefio
laboral. Aunque la motivacién es muy importante, no se observa una influencia directa

significativa en este caso especifico.
Prueba de la cuarta hipotesis especifica

HO: El liderazgo no esta asociado significativamente al desempefio laboral en los

trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024

H2: El liderazgo esta asociado significativamente al desempefio laboral en los

trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024

Tabla 11

Correlacion entre liderazgo y desempeiio laboral

Desempefio laboral

Rho de Spearman  p valor N
Liderazgo ,281 0.002 119

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: La Tabla 11 muestra la relacion entre el desempefio laboral y el liderazgo:

El Rho Spearman: El coeficiente correlacional es de 0,281. Significancia (bilateral): La

significancia es 0.002, lo que es menos que 0.05.

Esto demuestra que existe una correlacién positiva media entre el liderazgo y el
desempeifio laboral. Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
Un liderazgo efectivo se asocia con un mejor desempefio laboral, subrayando la
importancia de que los supervisores y gerentes desarrollen habilidades de liderazgo

para mejorar el rendimiento de los empleados.
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V. DISCUSION

En los siguientes parrafos se presenta la discusion de los resultados, asimismo se
contrasta con los antecedentes y sus resultados a los que se llegd en las
investigaciones; el objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y

desempeiio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos y bebidas, 2024.

Los resultados arrojaron una relacion positivo media con Rho=0,256 y con un nivel de
sig. de .005% para las variables mencionadas y en el marco teorico se citd a Castillo
(2022) que define como un sentimiento que tiene los empleados de las condiciones
laborales y que esto va a afectar o influir en el comportamiento y desarrollo de sus
funciones; asimismo Wayne (2019) define la segunda variable como una medida en
qgue los empleados cumplen con los objetivos de la organizacion; y no se limita a la
ejecucion de tareas, sino también a comportamientos relacionados con la actitud, la
ética laboral y la contribucién al entorno de trabajo. En base a la definicion de los
autores el desempefio laboral dependera del clima organizacional, en consecuencia,

los resultados solo determinan la relacion entre las variables estudiadas.

Estas se asemejan con el trabajo realizado por Rojas (2019) donde el clima
organizacional fueron calificados por los empleados con nivel bajo el 31.2%; nivel
medio 41.4% y el nivel alto con un 31.8% pero concluyd que existe una correlacion
significativa baja entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, con un
Rho de Spearman = 0.190; asimismo para Apolaya (2021) donde el analisis inferencial
Rho arrojo el valor de ,528 existiendo una correlacion positiva moderada con un nivel
de sig. de 0.01(1%), asimismo en su trabajo de investigacion los trabajadores
calificaron el clima organizacional donde el 35% describieron como desfavorable y
sobre el desempefio el 25% calificaron como malo, el 4.6% regular y solo el 4.9%

calific6 como bueno y el autor concluy6 que el clima de la empresa era moderado.

Para Paredes et al. (2019) con su investigacion demostr6 una correlacion significativa
baja, con relacion al clima organizacional y el desempefio laboral, cuyo coeficiente
Rho fue de 0.294 y un valor p de 0.000, donde los resultados se asemeja al presente
trabajo de investigacion y citando a Palomino (2021) también realizé su investigacion

con las mismas variables donde los resultados encontrados demuestran que el
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correlacion positiva alta entre el clima y el desempefio laboral con un Rho =0.800 y el

valor p = 0.000, donde concluyé que existe una correlacion entre dichas variables

Para la primera hip6tesis autonomia y desempefio laboral, se obtuvo un puntaje donde
la significancia fue de 0.234 lo cual es mayor que 0.05 y una correlacién de Rho de
Spearman= 0.110, donde los resultados nos indican que no existe correlacion entre
autonomia y muy por el contrario a lo que Pink (2018) define la autonomia, como un
medio en que los empleados pueden tomar decisiones y brindar herramientas, pautas
para el éxito de la organizacion para Rojas (2019) refirié que la autonomia les permite
a los trabajadores tomar decisiones en el campo donde ejerce sus funcionesy afiade
que el trabajo en armonia desarrolla el trabajo en equipo, pero en este caso en
particular dicha dimension no juega el papel preponderante dentro de la empresa
estudiada y para Paredes et al, (2021) la autonomia fue uno de sus dimensiones, ya
que siendo una organizacién corporativa siempre estan con las expectativas muy altas
donde les permitiran crear entornos que puedan ofrecer todas las condiciones
favorables posibles y esto se lograra Unicamente empoderando a sSus socios Yy
colaboradores para tomar las decisiones pertinentes en el bien comun de todos los
que pertenecen a la organizacion y esto se vera reflejado hacia lo externo de la
compafia como son a los clientes, por lo tanto, concluy6 que la autonomia es uno de
los factores para que el clima laboral dentro de la organizacién sea lo mas éptimo

posible.

En la segunda hipédtesis planteada y donde sus resultados nos dicen que existe una
correlacion positiva media entre la dimension reconocimiento y el desempefio laboral,
con un nivel de sig. de 0.000 y el coeficiente de Rho= 0,317; Para esta dimension se
citd a Castro (2022) donde define el reconocimiento como una de las necesidades
principales de todos los seres humanos, ya que es en funcion a su desempefio es que
se le califica si es bueno o malo en su trabajo y asimismo se podria tomar como una
herramienta vital para cualquier organizacién, porque permite que los trabajadores se
sientan valorados y motivados. Para Mendoza (2020) el reconocimiento fue uno de
los indicadores identificados en su investigacion, donde los encuestados calificaron
como regular, ya que en su centro de trabajo hacian caso omiso al esfuerzo de cada
trabajador pese a que alcanzaban los objetivos planteados y esto generaba el malestar
de todos aquellos que laboraban dentro de la institucion, una vez identificado estas

amenazas los lideres priorizaron manifestando que cada
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trabajador necesita que sus superiores les tomen en cuenta a la hora de reconocer
sus labores, entendiendo como personas que estaban comprometidos con la
instituciéon y para Palomino ( 2023) el reconocimiento a los colaboradores por cada
trabajo realizado era una pieza fundamental, ya que cada uno de ellos se motivaban
a trabajar con eficacia y el compromiso con la empresa fueron tomados con seriedad,
ya que como organizacién priorizaron y fortalecieron la primera variable, como

consecuencia el logro de los planes trazados por sus superiores y como empresa.

En la tercera hipétesis, los resultados demostraron que no existe una correlacion entre
la motivacion y el desempefio laboral, siendo el coeficiente Rho=0.120 y el nivel de
significancia =0.194 lo cual es mayor que el 0.05; la motivacion es muy importante en
todas las areas de la vida y también en todas las organizaciones, ya que es uno de
los factores que demuestra cdmo se siente cada trabajador dentro de una compafia
dado que este influird en su estado de animo y asimismo permitira que el trabajador
siga perteneciendo a la organizacion o hara el abandono a su centro laboral todo
dependiendo y en funcion a su percepcion emocional y psicolégico de su entorno;
asimismo una buena motivacion permitird que el trabajador se comprometa con la
empresay sea mas productivo como lo demuestra Brito (2020) donde su investigacion
revela que la motivacion es uno de los factores primordiales y que este influye
fuertemente en el buen desempefio de los colaboradores, ademas los resultados
demostraron que un 49% respondieron que sus jefes los motivan diariamente y
ademas les permiten tomar decisiones responsablemente y el 70% de los
encuestados calificaron a la motivacién dentro de esta compafia como bueno.
Resaltando el trabajo de Atoche (2022) donde la comunicacién, el involucramiento y
la motivacién fueron las dimensiones que se relacionaron positivamente con la
segunda variable desempefio laboral siendo estos los pilares para que el nivel de la
primera variable estudiada como la segunda variable fueran buenos y asimismo
resultando la calificacién porcentual con un 76.47% y un 85.29% respectivamente,
estos resultados sobresalen porgue uno de las dimensiones fue la motivacion con una

correlacion Rho=0.749.

La cuarta hipoétesis indica con sus resultados que existe una correlacion positiva

media entre liderazgo y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion =
0.281 y la significancia = 0.002 lo cual es menor que 0.05, en esta dimension

contamos con el aporte de (Gomez 2002 citado por Aguirre 2017) donde definen que

24



son un conjunto de habilidades que tiene una persona y que puede influir tanto en
personas 0 grupos de trabajo especificos para que trabajen con dedicacién. El lider
inspirar a su entorno, apoyar a sus trabajadores, ya que este mismo influird en forma
positiva en el buen clima de la organizacién y los resultados de esta dimension tiene
mucho paralelismo en cuanto a los previos trabajos realizados por Brito (2020) donde
la inclusion de los indicadores: control, liderazgo y seguimiento es muy importante
para fomentar un buen clima laboral dentro de la organizacional a su misma vez
hallazgos subrayan la importancia de considerar y gestionar estas variables para
impulsar un ambiente de trabajo efectivo y fructifero y asimismo para Mendoza (2022)
las relaciones interpersonales, la buena comunicacion, las actitudes positivas son los
factores que predominan en un buen lider y esto trae consigo que los trabajadores no
solo tengan un buen desempefio sino también trae el compromiso, sentido de
pertenencia dentro de la compairiia, ademas quedd demostrado con las calificaciones
de los encuestados, el 80% respondieron calificando a sus superiores como un buen
lider. Asimismo, Palomino (2023) identifico en su punto de investigacion que los jefes
del rubro hotelero carecian de lideres que ejercieran como tal su liderazgo para asi
fortalecer el trabajo en equipo, logro de objetivos y disminuir la rotacion del personal

a sus cargos en sus areas asignadas.
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V. CONCLUSIONES

En los resultados obtenidos para clima organizacional dio una calificacion de 73.9%
como malo, el 21.8% lo calific6 como regular y el 4.2% como bueno, por consiguiente,
se determiné que existe correlacion entre las variables clima organizacional y
desempeiio laboral con un p:0.005 y con un Rho Spearman = 0.256 identificando una
correlacion positiva media, donde se rechaz6 la hipdtesis nula y se acepto la

alternativa.

Se identificd que no hay significancia estadistica entre la autonomia y el desempefio
laboral, p:0.234 y con un Rho = 0.110 determinando que no existe correlacion donde
se acepto la hipotesis nula y se rechazo la hipotesis alterna. La autonomia no ha
mostrado una correlacién con el desempefio laboral en esta empresa, lo que indica

gue puede no ser un factor clave en esta organizacion.

Si existe relacién entre la dimension reconocimiento y el desempefio laboral, p:000 y
con un Rho de Spearman=0.317, concluyendo que existe una relacién positiva media,
rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alterna; esto demuestra la

importancia de valorar y premiar el trabajo de los empleados.

No existe relacion entre la motivacion y la segunda variable, p=0.194 y con un Rho de
Spearman=0.120, se rechazd la hipotesis alterna y se acepté la hipotesis nula donde

nos indica que, otros factores pueden tener un impacto mas directo en el desempefio.

Si existe relacién positiva media entre la dimensién liderazgo con el desempefio
laboral con un p=0.002 y un Rho de Spearman=0.281, donde se acepta la hipétesis
alterna y se rechaza la hipétesis nula. Siendo el buen liderazgo uno de los rasgos

caracteristicos en toda organizacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Mejorar el Clima Organizacional, implementar programas que promuevan un
ambiente de trabajo positivo, mejorando la comunicacion, la cohesiéon del equipo

y el bienestar general de los empleados.

Fomentar la Autonomia, aunque no mostré una correlacién significativa en este
estudio, se debe seguir promoviendo la autonomia, ya que puede contribuir a otros

aspectos del bienestar laboral.

Desarrollar sistemas de reconocimiento, establecer mecanismos de
reconocimiento efectivos que premien el desempefio y las contribuciones de los

trabajadores, lo cual permitira mejorar significativamente el rendimiento laboral.

Incrementar la motivacion, implementar estrategias para aumentar la motivacion,
como incentivos, fomentar linea de carrera, desarrollo profesional y un entorno

laboral estimulante.

Fortalecer el liderazgo, capacitacion constante a los lideres administrativos,
técnicos y supervisores en habilidades de liderazgo para asegurar un apoyo

adecuado y un entorno laboral inspirador.
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ANEXO 01: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

. L o : : : . Escalade
Variables Definicion conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores mediciones
Libertad
define como un conjunto de La variable Clima : para las
factores medibles que afectan| organizacional sera - ApreC|‘o, alternativas como
directa o indirectamente el medida mediante 4 |Reconocimiento Valoracion son:
lugar de trabajo de las dimensiones, de las Satisfaccion
Clima organizacional | personas y la percepcion que | cuales se obtendran 12 Comportamiento | (5) Siempre
los empleados tienen de las | indicadores. Através de L —
- . Motivacién Logro (4) Casi siempre
condiciones laborales que estos se recabara la Estado de anim
afectan su comportamiento. | informacién por medio stado de animo | (3) A veces
Castillo, J.(2022) del cuestionario. Decision (2) Casi nunca
Liderazgo Capacidad | (1) Nunca
Influencia
Estimulo
define como la medida en que Recompensas Incentivos Se utilizara la
los empleados cumplen con Bonos escalade LIKERT,
los objetivos de la ~ Infraestructura para las
i . El desempefio laboral . . . .
organizacion; esto no se limita . Ambiente Equipos y menajes| alternativas como
) - . se mide a traves de: - _
~ a la ejecucion de tareas, sino Seguridad son:
Desempeifio laboral - . Recompensas, - —
también a comportamientos . . Satisfaccion
. . ambiente, compromisoy . — -
relacionados con la actitud, la habilidades Compromiso Politicas (5) Siempre
ética laboral y la contribucion ' Dedicacion (4) Casi siempre
alentorno de trabajo. (Wayne, Aptitud (3) Aveces
2019) Habilidades Tarea (2) Casi nunca
Esfuerzo (1) Nunca




Anexo 02. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado colaborador/a:

Le invitamos cordialmente a participar en nuestra encuesta sobre Clima
organizacional y desempefio laboral 2024. Su participacion es fundamental para
nuestros esfuerzos continuos de mejorar el ambiente de trabajo y aumentar la
satisfaccion y el rendimiento de nuestros empleados en nuestra empresa de alimentos

y bebidas.

Agradecemos anticipadamente su colaboracién

N° V1: Clima organizacional

Siempre

Casi
siempre

Aveces

nunca

Nuncg

Dimension 1: Autonomia

Tengo la suficiente libertad para expresar lo que pienso.

Toma decisiones sin consultar a tus superiores en el area.

Tienes las herramientas necesarias para realizar tus funciones diarias.

Dimensidon 2:Reconocimiento

Mis superiores aprecian mi desempefio en mi centro detrabajo.

Tus superiores valoran tu dedicacién diaria en cumplir tus funciones

Sientes satisfaccion cuando logras tus objetivos.

Dimension 3:Motivacion

El comportamiento detus compafieros son las adecuadas a la hora de
7 | desempefiar sus funciones

8 | Tus superiores y compafieros celebran cuando logras ser el trabajador del mes

El estado de animo de tus compafieros influye en el trabajo en equipo

Dimension 4:Liderazgo

10 | Las decisiones quetoman tus jefes inmediatos son las correctas

11 | Tu jefe inmediato tienen capacidad para dirigir al equipo de trabajo.

12 | Tu jefeinmediato influye en tu desempefio de trabajo de cada trabajador.

V2: Desempeiio laboral

Dimension 1: recompensas

13| Recibes algtn tipo de estimulo por parte de la empresa.

14 | Tus jefes inmediatos brindan incentivos por los logros obtenidos

15 | Los bonos quete proporciona la empresa cumple con tus expectativas

Dimension 2:Ambiente

16 | Cuentas con la infraestructura adecuada para desarrollar tus funciones.

Tus superiores tebrindan los equipos y menajes para hacer la entrega desus
17 | alimentos a los pacientes

18 | Cuentas con los EPPs para hacer la entrega de los alimentos.

Dimension 3:Compromiso

19 | Tutrabajo tegenera satisfaccion

20 | Recibes charlas y capacitaciones sobre las politicas de la empresa

21 | Dedicas todo tu esfuerzo para cumplir con los objetivos dela empresa

Dimension 4:Habilidades

22 | Cuentas con las aptitudes necesarias para desarrollar tus tareas diarias

23| Tedetallan las tareas que vas a desarrollar durante tu horario laboral

24 | Tu trabajo demanda mas esfuerzo delo normal.




Anexo 03: Ficha de validacion de contenido para un instrumento (Primer experto)

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario) que permitira recoger la
informacion en la presente investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos
y bebidas, 2024” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar

las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia La pregunta pertenece a la dimensién y basta para obtener la medicién de | 1: de acuerdo
esta. 0: en desacuerdo
Claridad El/la iftem/pregunta se comprende facilmente, es decir, su sintactica y 1. de acuerdo
semantica son adecuadas. 0: en desacuerdo
_ 1: de acuerdo
Coherencia La pregunta tiene relacion légica con el indicador que esta midiendo.
0: en desacuerdo
_ 1: de acuerdo
Relevancia La pregunta es esencial o importante, es decir, debe ser incluido.
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

1. Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Clima organizacional
Definicion de la variable: Clima organizacional:

define como un conjunto de factores medibles que afectan directa o indirectamente el lugar de trabajo de las personas y la percepcion
gue los empleados tienen de las condiciones laborales que afectan su comportamiento (Castillo, 2020)



=)
= 2 0 g &
D =3 n_J > o
S ; i o, = D < ;
» Indicadores Item o a ) ) Comentario
6. = ) > >
> o, =8 0. @
@ I [} I
(2]
Libertad 1:Tengo lasuficiente libertad para expresar lo que 1 1 1 1
pienso.
. - 2.Tomadecisiones sin consultar atus superiores
Autonomia Decisiones . 1 1 1 1
en el area.
. 3.Tienes las herramientas necesarias para
Herramientas . . . P 1 1 1 1
realizar tus funciones diarias.
Aprecio 4. Mis superiores aprecian mi desempefio en mi 1 1 1 1
centro de trabajo.
Reconocimiento L, 5.Tus superiores valoran tu dedicacién diariaen
Valoracion . . 1 1 1 1
cumplir tus funciones
Satisfaccion 6.Sientes satisfaccion cuando logras tus objetivos. 1 1 1 1
. 7. El comportamiento de tus compafieros son las
Comportamiento P ~p . 1 1 1 1
adecuadas a lahora de desempefiar sus funciones
Motivacion Logro 8.Tus superioresy compafieros celebran cuando 1 1 1 1
logras ser el trabajador del mes
L. 9.Elestado de dnimo de tus compaiieros influye
Estado de &nimo . . P 4 1 1 1 1
en el trabajo en equipo
Decision 10.Las decisiones que toman tus jefes inmediatos 1 1 1 1
son las correctas
: 11.TuJefeinmedi ienen i radirigir
Liderazgo Capacidad u?e e ed a_tot enen capacidad paradirig 1 1 1 1
al equipo de trabajo.
Influencia 12.Tu jefe inmediato influye en tu desempefio de 1 1 1 1

trabajo de cada trabajador.




Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Desempefio laboral

Definicidn de la variable: define como la medida en que los empleados cumplen con los objetivos de la organizacion; esto no se
limita a la ejecucion de tareas, sino también a comportamientos relacionados con la actitud, la ética laboral y la contribucion al entorno

de trabajo. (Wayne, 2019

)
3 4 0 9 z
D =h) g_) > a
=) g - ) = 1) .
o Indicadores ltem o = o 5 Comentario
o 5 o S 5
=] 2} a Q. (2
D D W) D
(2]
Estimulo 13.Recibes algun tipo de estimulo por parte de laempresa. 1 1 1 1
Incentivos 14.Tus Jefes inmediatos brindan incentivos por los logros obtenidos 1 1 1 1
Recompensa 15.Losbonos que te proporciona laempresa cumple con tus
Bonos -osbonos quete prop P P 1 1] 1] 1
expectativas
16.Cuentas con lainfraestructura adecuada paradesarrollar tus
Infraestructura . 1 1 1 1
funciones.
Ambiente . . 17.Tus superiores te brindan los equipos y menajes para hacer la
Equipos y menajes P - quiposy Jesp 1 1 1 1
entrega de sus alimentos a los pacientes
Seguridad 18.Cuentas con los EPPs para hacer laentrega de los alimentos. 1 1 1 1
Satisfaccion 19.Tu trabajo te genera satisfaccion 1 1 1 1
) Politicas 20.Recibes charlas y capacitaciones sobre las politicas de laempresa 1 1 1 1
Compromiso 21.Dedicas todo tu esfuerzo para cumplir con los objetivos de la
Dedicacion : P P J 1 1 1 1
empresa
Aptitud 2?.§uentas con las aptitudes necesarias para desarrollar tus tareas 1 1 1 1
diarias
Habilidades 23. Tedetallan las tareas que vas a desarrollar durante tu horario
Tarea 1 1 1 1
laboral
Esfuerzo 24 . Tu trabajo demanda mas esfuerzo de lo normal. 1 1 1 1




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario

Nombres y apellidos del experto Eltuco 4‘,,-,,5;0 Su;’:n/Aem mew-c
{

Documento de identidad oy.,—,,ya,s')
Anos de experiencia en el area 40 oiies
Maximo Grado Académico Mawcson oy eJ.MIdl$7Mqu‘
Nacionalidad Peruano
I nstitucion Unrwvencisns Leian Uallsso
Cargo Coorbdimason se Invesrieacion . EP ﬁtmwmuaw\'
Namero telefénico Py &9/2/02

Firma 7 1y,

| Fecha 13.1 Mayo 12024




Ficha de validacion de contenido para uninstrumento (segundo experto)

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario) que permitira recoger la
informacion en la presente investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos
y bebidas, 2024” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar

las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia La pregunta pertenece a la dimensién y basta para obtener la medicién de | 1+ deacuerdo
esta. 0: en desacuerdo
Claridad El/la item/pregunta se comprende facilmente, es decir, su sintactica y 1. de acuerdo
semantica son adecuadas. 0: en desacuerdo
1: de acuerdo
Coherencia La pregunta tiene relacion logica con el indicador que esta midiendo.
0: en desacuerdo
_ 1: de acuerdo
Relevancia La pregunta es esencial o importante, es decir, debe ser incluido.
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Clima organizacional

Definicién de la variable: Define como un conjunto de factores medibles que afectan directa o indirectamente el lugar de trabajo de las
personasy la percepcion que los empleados tienen de las condiciones laborales que afectan su comportamiento (Castillo, 2020)



=)
= 2 0 g &
D =3 n_J > o
S ; i o, = D < ;
» Indicadores Item o a ) ) Comentario
6. = ) > >
> o, =8 0. @
@ I [} I
(2]
Libertad 1:Tengo lasuficiente libertad para expresar lo que 1 1 1 1
pienso.
. - 2.Tomadecisiones sin consultar atus superiores
Autonomia Decisiones . 1 1 1 1
en el area.
. 3.Tienes las herramientas necesarias para
Herramientas . . - P 1 1 1 1
realizar tus funciones diarias.
Aprecio 4. Mis superiores aprecian mi desempefio en mi 1 1 1 1
centro de trabajo.
Reconocimiento L, 5.Tus superioresvaloran tu dedicacion diaria en
Valoracion . . 1 1 1 1
cumplir tus funciones
Satisfaccion 6.Sientes satisfaccion cuando logras tus objetivos. 1 1 1 1
. 7. El comportamiento de tus compafieros son las
Comportamiento P ~p . 1 1 1 1
adecuadas a lahora de desempeifiar sus funciones
Motivacion Logro 8.Tus superioresy compafieros celebran cuando 1 1 1 1
logras ser el trabajador del mes
L. 9.Elestado de dnimo de tus compaiieros influye
Estado de &nimo . . P 4 1 1 1 1
en el trabajo en equipo
Decision 10.Las decisiones que toman tus jefes inmediatos 1 1 1 1
son las correctas
: 11.TuJefeinmedi ienen i radirigir
Liderazgo Capacidad u?e e ed a_tot enen capacidad paradirig 1 1 1 1
al equipo de trabajo.
Influencia 12.Tu jefe inmediato influye en tu desempefio de 1 1 1 1

trabajo de cada trabajador.




Matriz de validaciéon del cuestionario de lavariable: Desempefio laboral

Definicidn de la variable: define como la medida en que los empleados cumplen con los objetivos de la organizacion; esto no se
limita a la ejecucion de tareas, sino también a comportamientos relacionados con la actitud, la ética laboral y la contribucidn al entorno

de trabajo. (Wayne, 2019)

)
3 21 5|1 81 3
o = = = =
B i i 5| 8| & | @ .
7] Indicadores Item o > @ ) Comentario
o = ) =4 =1
=] o, o o, o,
(0] D o) I
(2]
Estimulo 13.Recibes algun tipo de estimulo por parte de laempresa. 1 1 1 1
Incentivos 14.Tus Jefes inmediatos brindan incentivos por los logros obtenidos 1 1 1 1
Recompensa 15.Losbonos que te proporciona laempresa cumple con tus
Bonos ~-0shonos que te prop P P 1 1] 11
expectativas
16.Cuentas con lainfraestructura adecuada paradesarrollar tus
Infraestructura . 1 1 1 1
funciones.
i . . 17.T riores te brindan | i menaj rahacer |
Ambiente Equipos y menajes us superiores te brindan los equiposy menajes para hacer la 1 1 1 1
entrega de sus alimentos a los pacientes
Seguridad 18.Cuentas con los EPPs para hacer laentrega de los alimentos. 1 1 1 1
Satisfaccion 19.Tu trabajo te genera satisfaccion 1 1 1 1
. Politicas 20.Recibes charlas y capacitaciones sobre las politicas de laempresa 1 1 1 1
Compromiso 21.Dedicas todo tu esfuerzo para cumplir con los objetivos de la
Dedicacion ) P P J 1 1 1 1
empresa
. 22.Cuentas con las aptitudes necesarias paradesarrollar tus tareas
Aptitud o P P 1] 1] 1|1
diarias
Habilidades 23. Te detallan las tareas que vas a desarrollar durante tu horario
Tarea 1 1 1 1
laboral
Esfuerzo 24 . Tu trabajo demanda mas esfuerzo de lo normal. 1 1 1 1




Ficha de validacion de juicio de expertos

S

1
Nombre del instrumento Cuestionario (.;/T//,U" =
Objetivo del instrumento Medir las variables ]
) ; : ‘
Nombres y apellidos del experto |\ etle Cocu |1 Plasencia Maunos
Documento de identidad

18029550

Afos de experiencia en el area

15 a
Nacionalidad Peruano
Institucion Unwersaol Ceser Nealle (O
Cargo Doc_enf‘e
Namero telefnico 94204898 >
- o
Fecha (A1 Mayo 12024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento (tercer experto)

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario) que permitira recoger la
informacion en la presente investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de alimentos
y bebidas, 2024” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar

las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia La pregunta pertenece a la dimensién y basta para obtener la medicion de | 1: de acuerdo
esta. 0: en desacuerdo
Claridad Ellla item/pregunta se comprende facilmente, es decir, su sintactica y 1: de acuerdo
semantica son adecuadas. 0: en desacuerdo
. . . . o . 1: de acuerdo
Coherencia La pregunta tiene relacion l6gica con el indicador que esta midiendo.
0: en desacuerdo
. o _ o 1: de acuerdo
Relevancia La pregunta es esencial o importante, es decir, debe ser incluido.
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de lavariable: Clima organizacional

Definicidon de la variable: Define como un conjunto de factores medibles que afectan directa o indirectamente el lugar de trabajo de las
personas y la percepcion que los empleados tienen de las condiciones laborales que afectan su comportamiento. (Castillo, 2020)



S 27970 [ 2
3 = ) = =
D) @ o @ <
2 o8| s | 3
S o a o,
> : . » ) » :
n Indicadores ltem Comentario
. 1.Tengo lasuficiente libertad para expresar lo que
Libertad :1eng P P q 1
pienso.
, - 2.Toma decisiones sin consultar a tus superiores
Autonomia Decisiones en el area. 1
Herramientas 3. T|enes las he.rramlen.tas necesarias para 1
realizar tus funciones diarias.
Aprecio 4. Mis superiores aprecian mi desempefio en mi 1
centro de trabajo.
Reconocimiento Valoracion 5. Tus_supenore_s valoran tu dedicacion diaria en 1
cumplir tus funciones
Satisfaccion 6.Sientes satisfaccién cuando logras tus objetivos. |1
7. El comportamiento de tus comparieros son las
Comportamiento adecuadas a la hora de desempefiar sus 1
funciones
Motivacion 8. Tus superiores y compafieros celebran cuando
Logro : 1
logras ser el trabajador del mes
Estado de 4nimo 9.El estado_ de animo de tus companieros influye 1
en el trabajo en equipo
Decisién 10.Las decisiones que toman tus jefes inmediatos 1
son las correctas
. , 11.Tu Jefe inmediato tienen capacidad para dirigir
Liderazgo Capacidad ) . P P 9 1
al equipo de trabajo.
: 12. Tu jefe inmediato influye en tu desempefio de
Influencia 1

trabajo de cada trabajador.




Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Desempefio laboral

Definicidn de la variable: define como la medida en que los empleados cumplen con los objetivos de la organizacion; esto no se
limita a la ejecucién de tareas, sino también a comportamientos relacionados con la actitud, la ética laboral y la contribucién al entorno
de trabajo. (Wayne, 2019)

)
3 D o) 9 7y
@D = - > =
S . v ) 2 @ @ .
o Indicadores Iltem = = e s Comentario
6. > ) =} >
= o, o (=3 @,
(] %) [N oV
(2]
Estimulo 13.Recibes algun tipo de estimulo por parte de laempresa. 1 1 1 1
Recompensa | Incentivos 14.Tus Jefes inmediatos brindan incentivos por los logros obtenidos 1 1 1 1
Bonos 15.Losbonos que te proporciona laempresa cumple con tus expectativas 1 1 1 1
Infraestructura 16.Cuentas con lainfraestructura adecuada paradesarrollar tus funciones. 1 1 1 1
. . . 17.Tus superiores te brindan los equipos y menajes para hacer la entrega
Ambiente Equipos y menajes ‘p . quiposy Jesp g 1 1 1 1
de sus alimentos a los pacientes
Seguridad 18.Cuentas con los EPPs para hacer laentrega de los alimentos. 1 1 1 1
Satisfaccion 19.Tu trabajo te genera satisfacciéon 1 1 1 1
Compromiso | Politicas 20.Recibes charlas y capacitaciones sobre las politicas de laempresa 1 1 1 1
Dedicacion 21.Dedicas todo tu esfuerzo para cumplir con los objetivos de laempresa 1 1 1 1
Aptitud 22.Cuentas con las aptitudes necesarias paradesarrollar tus tareas diarias 1 1 1 1
Habilidades Tarea 23.Te detallan las tareas que vas a desarrollar durante tu horario laboral 1 1 1 1
Esfuerzo 24 . Tu trabajo demanda mas esfuerzo de lonormal. 1 1 1 1




Ficha de validacion de juicio de experto

Fecha

Y~ f

Objetivo del inetrumento Medir las variables T
Nombres y apellidos del experto | Tyeliora Nonisze Cfllea Cabrea
Documento de identidad Hot13339
Anos de experiencia en el area )] anos
Maximo Grado Académico Doclora
Nacionalidad Peruano
Institucion Unversidad Oe;c.r Unllgo
Cargo Dic
NOmero telefénico qs3s510231.2 -
- A

12.1 mayo 12024




Anexo 4. Consentimiento o asentimiento informado UCV

Autorizacion de uso de informacion de empresa

Yo, Ray Leonard Chévez Delgado, identificado con DNI: 40608842 en mi calidad
de administrador en el drea de nufricion de la empresa Charlotte con RUC:
20101152724, ubicado en la ciudad de Lima.

Otorgo la autorizacion:

A la sefiorita, Irma Anita Espinoza Rojas, identificado con DNI 40436120 de la
carrera profesional de administracion para que utilice la siguiente informacion de
la empresa:
Emumamllnduloslnbahd.omdonunhunpma,mhfmﬁdad
de que pueda desarrollar su tesis para optar el titulo profesional de licenciada en
administracion,

(X) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa.




Anexo 06. Analisis complementario

Confiabilidad de los Instrumentos

Tabla 1. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.752 12

Se ejecutd una prueba piloto con una muestra de 30 personas, como se observa en
la tabla 1, el coeficiente de alfa de Cronbach sali6 mayor a 0.70, por lo tanto, el
instrumento que mide el clima organizacional es confiable

ol s e fiabiidad
Alfade Cronbach N de elementos
0.725 12

Se ejecuto una prueba piloto con una muestra de 30 personas, como se observa en
la tabla 2, el coeficiente de alfa de Cronbach sali6 mayor a 0.70, por lo tanto el

instrumento que mide el desempefio laboral es confiable



Anexo 9. Otras evidencias
Prueba piloto — Primera variable (Clima organizacional)

(lima_Orga Clima_Orga Clima_Orga Clima_Orga Clima Orga Clima_Orga Clima_Orga Clima Orga Clima Orga Clima_Orga Clima_Orga Clima Orga
1 2 3 4 5 _6 _7 8 9 210 11 12
1 Siempre Nunca Siempre Siempre Casisempre Siempre Siempre Casisiempre Casi nunca A veces  Casisiempre Casi nunca
A veces  Casinunca Casi nunca A veces  Casi nunca Casisiempre A veces  Casi nunca A veces A veces  Casi nunca A veces
ZSiempre A veces  Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casisiempre A veces  Casi nunca Siempre A veces  Casi nunca A veces
4Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces A veces  Casinunca A veces A veces  Casisiempre A veces — Casi nunca A veces
= Siempre Casi siempre A veces  Casi nunca A veces  Casisiempre Casisiempre A veces — Siempre Casisiempre A veces A veces
¢ Siempre Casi nunca A veces A veces  Casi nunca Siempre A veces  Casi nunca Nunca  Casi nunca A veces  Casi nunca
TA veces  Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca A veces  Casi nunca Nunca  Casi nunca Casi nunca A veces — Casi nunca
€ Siempre A veces  Casisiempre Siempre Siempre Siempre A veces A veces Aveces Aveces A veces  Casisiempre
CAveces Nunca Aveces Aveces Casinunca Casinunca A veces  Casi nunca Casisiempre Casisiempre A veces A veces
10 Casisiempre A veces  Casisiempre Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Nunca A veces  Casi nunca Casisiempre A veces
11 Casisiempre Casi siempre A veces  Casi nunca A veces  Casisiempre A veces Nunca Casi nunca A veces A veces  CasiSiempre
12 Siempre Casi nunca Casisiempre Casisiempre Casisiempre A veces  Casi nunca A veces A veces — Casisiempre A veces A veces
13 A veces A veces  Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces A veces  Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca
14 Casi nunca Casi siempre A veces A veces A veces  Casisiempre Casi nunca Nunca Casisiempre A veces  Casi nunca A veces
15A veces  Casi siempre A veces  Casi nunca A veces  Casisiempre Casi nunca Casi nunca Casisiempre A veces  Nunca A veces
16 Casisiempre Casi nunca A veces A veces A veces  Casinunca A veces  Casisiempre A veces  Casi nunca Casi nunca Casi siempre
17 Casi nunca Casi siempre A veces A veces  Casi nunca Casisiempre A veces  Casi nunca Casi nunca A veces A veces  Casi nunca
18 Siempre Siempre Siempre Casisempre Siempre Siempre Casisiempre Casisempe Siempre A veces — Siempre Casi nunca
19 Siempre Siempre Siempre Casisiempre Casisempre Siempre Casisiempre A veces — Casisiempre A veces  Casisiempre A veces
20 A veces  Casi siempre Casisiempre Casi nunca Casi nunca Siempre Casisiempre Nunca A veces A veces  Casi siempre Casi Siempre
21 Aveces Aveces Casi nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Nunca A veces  Casisiempre Casi nunca
22 Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca A veces  Casi nunca A veces A veces  Casisiempre Casi nunca A veces A veces
23 Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces  Casisiempre Casisiempre Casisiempre Nunca  Casisiempre A veces  Casi nunca Casi nunca
24 Casisiempre A veces  Casisiempre Casi nunca A veces  Casi nunca Casi nunca A veces  Siempre Casi nunca Casi nunca Casi nunca
25A veces A veces  Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca Casisiempre Casi nunca Casisiempre Casi nunca Casi nunca Casi nunca
26 Casisiempre A veces A veces  Casi nunca A veces  Casisiempre Casi nunca Nunca  Siempre Casisiempre Casi nunca A veces
27 Casi nunca A veces  Casi nunca Casi nunca Casisiempre Casi nunca Casi siempre Casi nunca A veces A veces  Casisiempre A veces
28 A veces  Casi siempre A veces  Casi nunca Casi nunca Casisiempre A veces  Casi nunca Casi nunca A veces A veces  CasiSiempre
29 A veces  Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca Casisiempre A veces  Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi siempre Casi nunca
30 Siempre Casi nunca A veces A veces  Casi nunca Casisiempre Casisiempre A veces — Siempre Casisiempre A veces — Casi nunca



Prueba piloto — Segunda variable (Desempefio laboral)

Desem_lab Desem lab Desem lab Desem Lab Desem Lab Desem lab Desem Lab Desem lab Desem Lab Desem lab Desem lab Desem Lab

1 2 3
1 Casi sempre Siempre A veces

4 S _6 _7 _8 9 10 11 12

Siempre Siempre Casi nunca A veces  Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces  Casi Siempre

2Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca Casi nunca Casi Siempre Casi nunca Casi siempre Casi siempre A veces A veces
3Aveces  Casi nunca Casi nunca Casi nunca Aveces Aveces Nunca Nunca Casisiempre Aveces Casi nunca Casi nunca

4Aveces  Casi nunca Nunca
ENunca Nunca Nunca
€Nunca  Casi nunca A veces
7Nunca Nunca A veces
8Aveces  Casi nunca A veces
9Aveces  Casi nunca A veces

Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca Casi nunca Casi Siempre A veces  Nunca
Aveces Casi nunca Casi nunca Aveces Nunca Aveces Siempre Aveces Casi nunca
Nunca Aveces Casi nunca Casi siempre Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca Casi nunca
Casi nunca Nunca  Aveces Casi nunca Nunca  Casi siempre A veces  Casi nunca Casi nunca
Aveces Nunca Nunca Siempre Aveces Casi siempre Siempre Aveces A veces
Casi nunca Casi nunca Casi nunca Aveces Nunca Aveces Aveces Casi nunca Casi nunca

10Nunca Nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca Casi Siempre A veces A veces A veces

11Casi nunca Nunca  Nunca
12 Aveces Aveces Nunca
13Nunca  Casi nunca Nunca
14Nunca Nunca Nunca

Nunca Casi nunca Aveces Aveces Aveces Casi nunca Casi siempre Nunca  Casi nunca
Casi nunca Casi nunca A veces Aveces  Casi nunca Casi siempre Casi Siempre A veces  Casi nunca
Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca Casi nunca Casi siempre Casi Siempre Casi nunca A veces

Casi nunca Aveces Aveces Casi nunca Casi nunca Casi Siempre A veces A veces Casi nunca

15Nunca Aveces Casi nunca Aveces Aveces Aveces Aveces Casi nunca Casi nunca Casi siempre Nunca  Nunca

16 Nunca  Casi nunca Nunca
17 Casi nunca Casi siempre A veces
18 Siempre Casi nunca Nunca
19Casi nunca A veces Nunca

Casi nunca A veces Casi nunca Aveces Nunca Aveces Aveces Casisiempre Casi nunca
Aveces Aveces Aveces Casi nunca Casi nunca Casi siempre Casi siempre Casi nunca Casi nunca
Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi nunca Casi nunca
Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi nunca A veces

20 Casi nunca Nunca  Casi nunca A veces  Casi siempre Siempre A veces  Casi siempre Siempre Siempre Casi siempre Nunca

21 Aveces  Casi nunca A veces
22 Casi nunca Casi nunca Nunca

Casi nunca Casi nunca Aveces Aveces Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca
Casi nunca Aveces Aveces Nunca Nunca Casi nunca Casi nunca A veces A veces

23Nunca  Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca Casi nunca Aveces Aveces Casi nunca Aveces Nunca Casi nunca

24Nunca Aveces Nunca
25Casi nunca Nunca  Nunca

Casi nunca Aveces Aveces Casi nunca Nunca Aveces  Casisiempre Aveces Nunca
Casi nunca Casi siempre Casi nunca A veces  Nunca  Casi nunca Casi siempre A veces  Nunca

26 Casi nunca A veces  Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca Aveces Nunca  Casi siempre Casi siempre Casi Siempre A veces

27Casi nunca Nunca  Casi nunca Casi nunca A veces  Casi Sempre Casi siempre Casi nunca Casi nunca A veces  Casi nunca Nunca

28 Aveces  Casi nunca Nunca
29 Casi nunca Nunca Nunca

Casi siempre A veces  Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi nunca Casi siempre A veces  Casi nunca
Casi nunca A veces  Casi siempre A veces  Casi nunca A veces  Casi siempre Casi siempre Nunca

30Aveces  Casi nunca Casi nunca Aveces Aveces Casi nunca Aveces Casi nunca Casi nunca Casi siempre A veces  Nunca
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Segunda variable — Desempefio laboral

13 Recibes
algin tipo de
estimulo por
par te de la
empresa

[ T T R e R T N N T N I T I T N O T S R O R N N T R X SN CHN? I TS N N N S ST I SN S SO SN SN N R S R R T R O

14.Tus Jefes

inmediatos

brindan

incentivos por

los logros
obtenidos

[ T T O R S T N N N S T N e O S e R I N N N T e R N O R R N 2 R I N O e R S . SR R S R R OS]

15L0s bonos que
te proporciona la
empresa ¢ umple

con tus
expectativas

3

L e T N N T I T e N O S R N N N N e T N R = Ry SRy SRy SO SR N R Y

17.Tus superiores te
16.Cuentas con la  brindan los equiposy
infraestructura  menajes para hac er
adecuada para laent ega de sus
desarrollar tus  alimentos a los
funciones. pacientes
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18.Cuentas con
los EPPs par a
hacer la entrega
de los
alimentos.

W oW W E R DWW R LW E®®N®LWWwWwE®®N®®WRNN R RNE NN ®RN®® O OO W RN WeWeWwWwWw NN R W RN N W N

19.Tu

trabajo te
genera
safisfaccid

n

NN W W W W R ®W RN ®RNRN®®ND DWW N ®®WR A ® RN ®E ®Wo RN ®WNRN®® W W oA W W W

20.Recibes

charlasy

capacitaciones
sofre Jas poltic as

de la empresa

RN W R RR R PR R R R ®WR R P DR R R DR DR R DR B B owE DR on R DR RDRD NN PR WwRE NP N e N

21.Dedcas todo
w esfuer zo para
cumplir con los

objetivos de la
empresa
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22.Cuenias con
las aptitudes
necesarias para
desarr ollar tus
tareas diarias

B o W o W Ww o Eewew s R s E R DWW S A DSBS ®E DD WD OO ® R W SR WO W W s W

23. Te detallan
las tar eas que
vas a desarrollar
durante tu
horario laboral

RN R R W RN W R WE®N®WWWWANWWRN®W W WA ®WERE ®®ERNRNRD AR ®ORN®E DWW N W W

4. Tu
trabajo
demanda mas
esfuerzo de o
normal.

2
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Estadisticos - Baremo

Estadisticos

CO_Autonomi CO_Reconoc CO_Motivaci CO Liderazg DL recompe DL_Ambient DL_Compro DL_Habilidad Clima_Organ Desempefio_
a imiento on 0 nsas e miso es izacional Laboral
N Valido 119 119 119 119 119 119 119 119 119 118
Perdidos { ( ( { ( { (
Media 9.1092 8.8151 8.5714 8.5630 6.5126 8.4958 8.3109 10.2269 35.0588 33.5462
Mediana 9.0000 9.0000 8.0000 8.0000 6.0000, 8.0000 8.0000 10.0000 34.0000 33.000C
Desv. Desviacion 1.75050 1.78964 1.61335 1.69065 1.78442 1.92166 2.02839 1.63353 4,72515 4,98769
Rango 9.00 10.00 8.00 10.00 9.00 10.00 11.00 9.00 25.00 29.0C
Minimo 6.00 5.00 5.00 5.00 3.00 5.00 4.00 6.00 28.00 25.0C
Méximo 15.00 15.00 13.00 15.00 12.00 15.00 15.00 15.00 53.00 54.0C
Niveles 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.0C 3.0C
Rango 9.00 10.00 8.00 10.00 9.00 10.00 11.00 9.00 25.0C 29.00
Intervalo 3 3.33333333 2.66666667 3.33333333 3 3.33333333 3.66666667 K 8.3333333: 9.66666667
Malo 6 9 5 8 5 8 5 8 3 6 5 8 4 8 6 28 36 25
Regular 10 13 9 13 9 11 9 13 7 10 9 13 9 12 10 37 46 36
Bueno 14 15 14 15 12 13 14 15 11 12 14 15 13 15 14 47 53 46

35
45
54





