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RESUMEN

La presente investigacion lleva como titulo “El clima organizacional y el desempefio laboral
en la empresa Grating Pera S.A.C., Ate 2019” tuvo como objetivo general analizar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Peru
S.A.C., Ate 2019.

La investigacion es de tipo aplicada, de disefio no experimental, con una poblacion de 45
colaboradores y una muestra de tipo censal, la cual estd conformada por toda la poblacion.
Para el estudio de las variables el clima organizacional y el desempefio laboral se utilizo el
instrumento del cuestionario y la técnica es la encuesta y para medir su confiabilidad se
utilizo el coeficiente del Alfa de Cronbach con un valor de 0,951. La prueba estadistica para
dar respuesta a la hipotesis planteada se realizd mediante el coeficiente de correlacién de
Rho Spearman los resultados obtenidos es de 0,863, es decir que existe una correlacion
positiva muy fuerte entre clima organizacional y el desempefio laboral, por otro lado, se
acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula por tener un nivel de significancia
de 0.00. Por lo que se afirma que mientras exista un buen clima organizacional dentro de la
empresa los colaboradores estaran satisfechos logrando desempefiarse de la mejor manera 'y

cumpliendo sus metas establecidas.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacion.



ABSTRACT

The present research is titled "The organizational climate and work performance at Grating
Pert S.A.C., Ate 2019" its general objective was to analyze the relationship between the
organizational climate and work performance in the company Grating Peri S.A.C., Ate
2019. The research is of an applied type, of a non-experimental design, with a population of
45 employees and a sample of a census type, which is made up of the entire population. For
the study of the variables, the organizational climate and the work performance, the
questionnaire instrument was used and the technique is the survey and to measure its
reliability the Cronbach's alpha coefficient with a value of 0.951 was used. The statistical
test to respond to the hypothesis was made using the correlation coefficient of Rho
Spearman, the results obtained are 0.863, that is, there is a very strong positive correlation
between organizational climate and work performance, on the other hand, it is accepted the
alternative hypothesis and the null hypothesis is rejected because it has a significance level
of 0.00. Therefore, it is affirmed that as long as there is a good organizational climate within
the company, the employees will be satisfied managing to perform in the best way and

fulfilling their established goals.

Keywords: Organizational climate, work performance, motivation.



I. INTRODUCCION

Actualmente a nivel mundial, el clima organizacional tiene alto impacto en el mundo
globalizado y tan competitivo, velar por la satisfaccion y bienestar del capital humano,
posibilita a una empresa sea mas sobresaliente que sus competidores, ya que, un personal
motivado y estable realiza mejor sus actividades dentro de ella, pues influye directamente
con el desempefio laboral, mejorando asi la productividad, rentabilidad y desarrollo de los

logros establecidos.

Asi lo demuestran estudios como el de Jiménez y Mosquera (2017) quienes aseguran
que el clima organizacional es esencial en las empresas, porque permite establecer ambientes
adecuados en los centros de trabajo, generando de esta manera disposiciones positivas, lo
que repercute satisfactoriamente en el cumplimiento de las funciones de cada colaborador

en relacion con su desemperio laboral.

Una problematica que se observa en varias empresas de los paises Latinoamericanos,
es el tema del clima organizacional, lo cual es preocupante para las organizaciones porque
en algunas ocasiones esta conllevando al caos y desorden de estas; ademas, Quispe (2015)
sefiala que varias compafiias no le dan la importancia debida, a pesar de que esto influye para

poder desempefiarse de la mejor manera.

A nivel nacional, una publicacion del diario Gestion (2018), afirma que “86% de
peruanos estaria dispuesto a renunciar por un mal clima laboral” de acuerdo con una encuesta
que realiz6 Aptitus a los trabajadores peruanos. En el Perd, la importancia que se da al capital
humano es deficiente, pues las empresas mas se preocupan en cumplir sus metas de
produccién para la rentabilidad de estas, descuidando asi algunos aspectos de las
caracteristicas organizacionales como la comunicacion interna, el ambiente de trabajo y la
motivacion, son algunos de los factores que intervienen en el desempefio laboral y

satisfactorio de los miembros para realizar sus actividades.

A nivel local, en la empresa Grating Perd S.A.C. empresa industrial dedicada a la
fabricacion de rejillas metélicas, con importante participacion en el mercado desde el afio
2005, se observo que en el 2018 realizd un cambio del programa SAP a SIDIGE (Sistema
de Informacién ERP conformada por todas las areas de la organizacion como finanzas,
produccidn, compras, ventas, etc., con la finalidad de generar procesos eficientes y ayudar a

tomar de decisiones adecuadas).



Este intercambio de programa ha generado una disminucion en la productividad de los
colaboradores, tal es asi, que el clima laboral ha sido afectado por la escaza comunicacién
entre las areas de trabajo, inestabilidad en los trabajadores por sentirse desmotivados, lo que
afecta directamente en su desempefio laboral, trayendo como consecuencia el

incumplimiento de las metas del trabajador.

Todo ello afecta al bajo nivel de produccién en el personal, y no se logra cumplir con

las metas y objetivos organizacionales establecidos.

Debido a la problematica encontrada, el presente trabajo de investigacion se pretende
analizar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa
Grating Pert S.A.C., Ate 20109.

Existen multiples investigaciones realizadas tanto en el &mbito nacional y también
como en el contexto internacional, el cual tienen como finalidad demostrar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Tomando como punto de partida
las variables mencionadas, ya que estas son de suma importancia para una productividad y
rendimiento de los trabajadores en la empresa. Debido a ello, se presentaron una serie de

trabajos previos que ayudaron al desarrollo del estudio.

En el contexto Internacional se tomé en cuenta: Palomino & Pefia (2016), realizaron
la tesis que tiene como titulo EI clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Distribuidora Y Papeleria Veneplast para obtener
la licenciatura en Administracion de empresas en la Universidad de Cartagena. Tuvo como
objetivo analizar en los colaboradores de la empresa la relacion entre el desempefio laboral
y el clima organizacional. Ademas, el tipo de investigacion fue descriptiva — correlacional
y emplearon el cuestionario como instrumento. Finalmente, se concluyd que si existia en
los empleados una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
Asimismo, se concluyé que las dimensiones del clima tienen una conmocion positiva en el

rendimiento laboral, se destacan las que corresponden a los objetivos.

Zans (2017), realizo una tesis denominada Clima Organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, con la
finalidad de obtener su maestria en Gerencia empresarial en la Universidad Nacional

Autdénoma de Nicaragua. El objetivo principal fue analizar la incidencia del clima



organizacional en el desempefio laboral en los docentes y trabajadores administrativos de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua durante el
periodo 2016. EIl investigador utilizd una metodologia de nivel correlacional, disefio no
experimental con un enfoque cuantitativo, el método empleado fue por conveniencia no
probabilistico y el instrumento fue el cuestionario. El resultado fue que los maestros y los
trabajadores del area administrativa de dicha facultad consideran que la mejora del Clima
Organizacional tendria un impacto positivo en el Desempefio Laboral y en relaciones
interpersonales que se establecen, de manera que ello hace que se sientan bien en su trabajo.

Finalmente, se llega a la conclusién que el clima organizacional debe cultivarse.

Villadiego & Alzate (2017), en su tesis titulada, Andlisis del clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en PETROLEUM &
LOGISTICS S.A.S. en la ciudad de Bogota, 2016 realizado en la Universidad de Cartagena,
para la obtencion de la licenciatura en Administracion de empresas. El objetivo era estudiar
el clima organizacional y la relacién que se da con las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral en PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. de la ciudad de Bogota,
durante el primer semestre de 2016. Dicha tesis tenia la finalidad de proponer soluciones
que conlleven al mejoramiento de dicho clima. La metodologia empleada fue de tipo
descriptiva correlacional, con un enfoque cuantitativo. Se empled el instrumento el
cuestionario y como técnica la encuesta. Se concluye que el nivel general la empresa se
encuentra en el nivel de riesgo medio con un 50% y se deberia realizar una intervencién

inmediatamente para aumentar el rendimiento de los colaboradores.

Jiménez & Mosquera (2017), realizd su tesis que tiene como titulo Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de los
departamentos financieros en entidades publicas realizada en la Universidad Nacional del
Pacifico ubicada en Ecuador, para la obtencion de maestria en Administracion. Tuvo como
objetivo principal analizar la incidencia que tiene el clima organizacional en el desempefio
laboral de los docentes y los trabajadores administrativos de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua durante el afio 2016. La metodologia
empleada fue nivel correlacional, disefio no experimental con enfoque cuantitativo, se
empled el procedimiento por conveniencia no probabilistico, se empled como instrumento
el cuestionario y se aplico a 88 trabajadores. Finalmente, se concluyo que los docentes y
administrativos de dicha facultad creen que con la mejora del Clima



Organizacional se produciria un impacto positivo en el establecimiento de las relaciones y

el rendimiento de los trabajadores.

Quindnez (2018), realizo su tesis que tuvo como titulo El clima organizacional y su
incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores de la PONTIFICIA
UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS (PUCESE)
mostrado en la Universidad Tecnoldgica Israel, con la finalidad de obtener el grado de
magister en administracion y direccion de empresas, su principal objetivo era estudiar el
impacto del clima organizacional en el desempefio de los empleados de dicha universidad
(PUCESE). Se empled una metodologia descriptiva y correlacional, con enfoque
cuantitativo, se trabajé con todos los miembros de la universidad es decir toda la poblacion,
el instrumento empleado fue el cuestionario. Se concluy6 que el clima organizacional es
un instrumento estratégico trascendental en la administracion de los recursos humanos y su
desarrollo. Ello permitié determinar que habia inconformidad de algunos colaboradores

respecto al clima organizacional existente en universidad (PUCESE).

A nivel nacional se considerd: Geraldo & Zambrano (2017), realizaron la tesis que
tiene como titulo EIl clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017. Se hizo con la finalidad de
obtener la licenciatura en administracion de empresas en la Universidad Peruana Union
ubicada en el departamento de San Martin, su objetivo fue conocer la existencia de una
relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad ubicada en Barranquita. La metodologia empleada fue no experimental de
nivel correlacional. Se empled el cuestionario en base a la escala de Likert con la finalidad
de medir los resultados. Dicho instrumento se basa en el clima organizacional y el
desempefio laboral. Estos dos instrumentos se adaptaron y validaron mediante el juicio de
expertos. Se concluyé que a mejor clima organizacional se mejorara el desempefio del

trabajador.

Pastor (2017), en su tesis titulada, Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de Combustibles e Hidrocarburos,
Lima 2017, realizada en la Universidad San Ignacio de Loyola, elaborada para obtener la
licenciatura en Administracion. Esta tesis tiene como principal objetivo conocer si existe

una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Se utiliz6 el



cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, para lo cual se aplico una escala
de Likert, haciendo un total de 20 preguntas en el cuestionario. Finalmente, se obtuvo como
resultado que el clima organizacional genera un impacto directo en los ambientes de trabajo
que se le brindan al trabajador, un buen clima permitira que se desempefien y logren de una

manera mas efectiva desempefiarse adecuadamente.

Surco (2018), realiz6 una tesis titulada Clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la sociedad de beneficencia publica de Puno - 2017, fue realizada en
la Universidad Nacional del Altiplano, elaborada para obtener la maestria en
Administracion, su objetivo fue determinar la relacion presente en el clima organizacional
y el desempefio laboral de los empleados. EI método es cuantitativo, la metodologia fue
correlacional descriptiva; la muestra censal fue conformada por 47 trabajadores, se empled
la técnica la encuesta y de instrumento el cuestionario, se concluye que hay la existencia
de un impacto positivo considerable en las variables de clima organizacional y de

desempefio laboral entre los empleados de la Sociedad de Beneficencia Publica de Puno.

Palomino (2018), realizd una tesis que tiene como titulo Relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y
crédito Credicoop Arequipa, 2018, elaborado en la Universidad Peruana Union, elaborada
para obtener la licenciatura en Administracion de empresas, su finalidad fue determinar la
relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores que se
encontraron en la cooperativa de ahorro y crédito Credicoop Arequipa, 2018. La presente
investigacion contd con un disefio no experimental y de tipo correlacional. La encuesta fue
de 69 preguntas y se aplicd a 200 colaboradores de la entidad financiera mencionada. El
resultado obtenido indicd una correlacion parcial entre las variables de investigacion. Se
concluyé que a una mayor relacion del clima organizacional mejor se desenvolveran los
trabajadores. En sintesis, el clima organizacional tiene suma importancia en toda entidad

publica o privada, porque ayudan a alcanzar los objetivos institucionales.

Mori (2018), en su tesis titulada, EI clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores del area de gestién administrativa de la UGEL Huari en el afio 2017, fue
realizada en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, elaborada para

obtener la maestria en Administracion, su finalidad fue estudiar la relacion entre el clima



organizacional y el desempefio laboral de los empleados del area administrativa de la
UGEL Huari en el afio 2017. El disefio de investigacion fue no experimental de corte
transeccional, nivel correlacional, enfoque cuantitativo. La muestra de estudio fueron todos
los colaboradores del area administracion de la UGEL-Huari, se utilizo el cuestionario y
para medir se empleo la Escala de Likert. Los resultados obtenidos fueron que existe una
relacion inversa entre clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad de Barranquita, debido a que tiene una correlacion inversa; es decir a menor

clima organizacional mayor desempefio de los colaboradores de la municipalidad.

A continuacidn, la presente investigacion detalla las teorias, que guardan relacién con
el clima organizacional y se hizo referencia a las respectivas dimensiones: motivacion,

comunicacion internacional y cultura organizacional.

El clima organizacional es el ambiente que se genera entre los miembros de una
empresa u organizacion. Algunos aspectos de la organizacion logran llegar a la
estimulacion para satisfacer las necesidades que cada integrante tiene con la finalidad de
que puedan desempefiarse de la mejor manera en sus labores (Chiavenato, 2011).

Estd referido al entorno que se genera entre los participantes de una empresa u
institucién. Algunos aspectos de la organizacion logran llegar a la estimulacion para
satisfacer las necesidades que cada integrante tiene con la finalidad de que puedan

desempefiarse de la mejor manera en sus labores.

Para Belausteguigoitia, Patlan, Navarrete, (2007) el clima organizacional, es
entendido como “la interpretacion del trabajo por parte de los empleados medio ambiente,

no puede ser pasado por alto debido a su influencia en el rendimiento” (p. 8).

Entonces, se deduce que el clima organizacional lo conforman percepciones por
parte de los colaboradores frente a las relaciones interpersonales, las politicas, en especial
la motivacion, en base a los factores mencionados que intervienen directamente en el

cumplimiento de sus funciones laborales.

Por su parte, Rodriguez (2015) indica que: “El clima organizacional tiene
apreciaciones similares por parte de los integrantes de una institucion referente a sus

tareas asignadas, del mismo modo al entorno de trabajo en donde se desarrolla” (p. 180).



Todos los individuos de la entidad son los involucrados quienes perciben
directamente el clima organizacional, por ello tener un buen ambiente de trabajo en buenas

condiciones es fundamental para una mayor productividad.

“El clima organizacional concierne a la apreciacion de los empleados, el clima

social en un lugar de trabajo, relevante para sus politicas, practicas y procedimientos”

(Chernyak & Tziner, 2016, p. 7).

“El clima es una construccion fundamental en los entornos laborales y
organizativos, porque proporciona un contexto apropiado para estudiar la actuacion de los
integrantes de la organizacion, posibilitando la investigacion de las conductas grupales e
individuales” (Menéndez, 2017, p. 155).

Oliveira & Camargo (2016), mencionan en su articulo que: “el concepto de
conexion social dentro de la organizacion extiende la gama de diferentes tipos de vinculos
sociales que pueden analizarse al investigar las condiciones para el comportamiento de un

individuo en el trabajo” (p. 381).

Es posible que este tipo de contenido en las relaciones organizacionales puede ser
tan importante como los ya establecidos pueden llegar al mismo estatus que otros lazos

sociales, como la confianza, la reciprocidad, amistad, y normas compartidas.

Las ventajas de tener un clima organizacional adecuado es incremento en la
productividad y beneficios para la organizacion, el trabajo en equipo, mayor estabilidad y
agrado en los colaboradores, mejor incorporacion y compromiso por parte de los miembros

y el cumplimiento de metas propuestas por la empresa.

De esta manera, la institucién se adecua mejor a la competencia y afronta cambios

constantes debido a la globalizacion.

Alvarez (1995) citado en Garcia (2009) define el clima organizacional como “El
entorno en donde los miembros laboran afecta directamente en la satisfaccion y conducta

individual, en consecuencia, influye también en la creatividad y productividad” (p. 38).

De tal manera podemos afirmar que un adecuado clima organizacional surge del

cumplimiento de los estandares organizacionales debido al correcto ambiente de trabajo,



que se origina a base de buena comunicacion, empatia y resolucion de problemas en equipo.

El Clima Organizacional estd conformado por las particularidades que surgen en el
contexto laboral experimentadas en los integrantes de las organizaciones, a su vez repercuten
en sus comportamientos, resaltando sus responsabilidades, habilidades y empefio que le
ponen a sus actividades diarias, mostrando asi de manera notoria el crecimiento tanto en lo

personal como en lo colectivo.

Para que las personas puedan trabajar de forma Optima, se sientan bien consigo
mismos y con todo lo que implica estar alrededor de ella, se tiene que entender que el
ambiente donde se desenvuelven los trabajadores de las empresas tiene que ser favorable
(Cano, 2009, p. 68).

Méndez (2006) refiere que “se puede medir el clima organizacional mediante
herramientas que orientan en direccion al reconocimiento y estudio de factores internos que

influyen en la conducta de los colaboradores™ (p. 138).

Esta herramienta ha causado un impacto positivo dentro de las empresas originando
bienestar y fluidez a la hora de evaluar las caracteristicas que influyen el desenvolvimiento

de los trabajadores. Causando a su vez un buen desarrollo y mejora en el ambiente laboral.

Para la siguiente investigacidén se menciona a las siguientes dimensiones. Para ello

se citan a los siguientes autores.

Respecto a la motivacion, Griffin (2011) define la motivacion como “habilidad para
incitar a la accién a los subordinados, de tal manera que trabajen con la finalidad de alcanzar
los objetivos de la empresa” (p. 121). La motivacion estd relacionada directamente con las

emociones del individuo, refleja el esquema de valores, necesidades y creencia de la persona.

La motivacién se encarga de efectuar y crear el compromiso de todos los

colaboradores con el propoésito de cumplir las metas establecidas por la empresa.

Segtin, Ismail (2010) sostiene que: “la motivacion de los individuos para aprender
puede inducir fuertemente a una positiva resultados (por ejemplo, satisfaccion, compromiso,

confianza, buena ética de trabajo y actuacion)” (p. 23).



Por lo tanto, estos resultados positivos pueden dirigir a los empleados a sostener y
lograr la competitividad organizacional en la actual economia globalizada.

Por otro lado, Chiavenato toma el modelo contingencial de motivacion de Vroom

“existen tres factores que determinan su motivacion del colaborador para producir”. (2011,

p. 47)

Los factores que determinan la motivacion en los colaboradores son: los objetivos
individuales, referidos a la fuerza para lograr las metas propuestas, la relacién individual que
cada uno observa entre el rendimiento y el cumplimiento de las metas individuales, y por

ualtimo la idoneidad de la persona para contribuir con el nivel de su rendimiento individual.

El clima organizacional tiene que ver con la facultad de aplicacion o inadaptacién de

los individuos a distintas circunstancias que se presenten en el ambiente de trabajo.

En empresas con deficiente motivacion, desgano, indiferencia, desacuerdo el clima
organizacional es negativo, lo que influye al bajo rendimiento por parte de los colaboradores;
sin embargo, en lugares de trabajo donde la motivacion es positiva, los resultados son

beneficiosos, existe comunicacion interna adecuada entre el trato del jefe y el colaborador.

“La persona se siente a gusto cumpliendo sus actividades, existe el interés por hacer
las cosas, el empefio y el cumplimiento con las actividades asignadas” (Hellrieger, Jackson

& Slocum, 2009, p. 458).

De esta manera, se ve la importancia de la motivacion en los colaboradores de una
organizacion, pues repercute positivamente en el ambiente laboral y en el bienestar de ellos,
logrando asi un mejor desempefio. Estos factores se potencian y dirigen de forma sostenida

hacia el logro de una meta, cuando los gerentes motivan a los empleados.

En cuanto a la comunicacién interpersonal, Garcia (2013, p. 95) menciona que, todas
las personas establecemos relaciones los unos con los otros a través de las interacciones que
se dan entre ellos y se califican como procesos sociales. Por su parte, Romeu (2015) refiere
que “la comunicacion es una serie trascendental muy significativa en todas las relaciones
interpersonales. A su vez es una herramienta que organiza y hace posible a las interacciones

entre las personas”.



“La comunicacion interpersonal se define como el area en la que cada individuo
puede alcanzar progresos importantes en la mejora de su propia eficacia y las interacciones

interpersonales con los otros” (Hernandez, Camargo & Martinez, 2015, p. 92).

Las relaciones interpersonales de manera asertiva apoyan en el Dbuen
desenvolvimiento, cultura y buena comunicacién de la persona hacia la sociedad. Como
también pueden ser las discrepancias y desacuerdos que originan una mala comunicacion

interpersonal dependiendo del ambiente laboral en la que se encuentran.

Por otra parte, Mori (2018) menciona que la comunicacion interpersonal se define
como aquella que se enfatiza en la relacion de un individuo con otro. Ademas, en dicha
relacion se privilegia la comprension entre los participantes, es decir, se propicia el

entendimiento del mensaje que se comunica.

Comprobando que la comunicacion interpersonal se basa mas en una comunicacion
asertiva que se otorga de una persona a otra, haciendo un dialogo directo, fluido y entendible,
con el fin de llevar a cabo el mensaje que se desea emitir.

Para Schermerhorn (2013) “la comunicacion eficaz ocurre cuando el mensaje enviado
por el emisor es totalmente comprendido por el receptor. Y la comunicacion eficiente es

aquella que ocurre a un costo minimo en términos de recursos invertidos” (p. 425).

Sin embargo, a nivel organizacional es importante tener en cuenta que este estilo de
comunicacion es importante para mantener el compromiso de todo el personal con la
empresa con el objetivo de que el ambiente laboral se vuelva mas flexible para una mayor

organizacion entre todos los miembros.

La cultura organizacional esta constituida por los principios, tradiciones, valores
compartidos, principios, tradiciones y aspectos de realizar las acciones lo cual influye
directamente en los miembros de la organizacion (Barranquero, 2017, p. 77).

Seguin Carro, Sarmiento & Rosano (2015) “La cultura organizacional es un sistema de

creencias y valores que moldean y orientan la conducta de sus miembros” (p. 89).

La cultura de la empresa esta estrictamente dirigida en una serie de principios que

enfatizan el respeto por las ideas, la comunicacion y la armonia y el trabajo duro.
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Para, Vieira y Santo (2018) refieren:

La cultura organizacional es como se realiza las actividades dentro de una entidad. Una fuerte
identificacion con la orientacion cultural de una institucion es primordial para el éxito
institucional, ya que asegura el reconocimiento de la empresa y una mayor productividad (p.
34).
En un estudio muy comentado de Zarate (2011, p. 162), acerca de negocios prosperos,
se determind a que la cultura organizacional es potencial para formar actitudes, reforzar
creencias, dirigir el comportamiento y establecer expectativas de desempefio y motivacién

de los individuos dentro de la organizacion.

Por otro lado, Fleury (2009) indica que la cultura organizacional es:

Una agrupacion de hipétesis basicas planteadas por un equipo a partir de su desarrollo o
descubrimiento en el aprendizaje del modo de lidiar con dificultades de adecuacion
externos, los cuales se han ejecutado lo suficiente para considerarse valido y haber educado
a los recientes colaboradores como es la manera idonea de conocer, pensar y sentir frente

a estos problemas (p. 3).

La cultura organizacional “estd determinada por una agrupaciéon de valores
significativos, indicaciones, comprension que comparten integrantes de una entidad y que
ensefia a los recientes colaboradores a hacer lo que consideran correcto en ese entorno”
(Azanza, Moriano y Molero, 2013, p. 48).

La cultura organizacional es donde se trabaja en equipo. Se alientan los proyectos de

colaboracion de los trabajadores y la responsabilidad corporativa con los colaboradores.

Los niveles de la cultura organizacional: Schermerhorn (2013) divide en dos niveles la
cultura organizacional: “El nivel exterior es la cultura “observable”, y el nivel interior la

cultura “medular” (p. 90).

La cultura observable es visible, es lo que se ve y escucha cuando se camina por la
organizacion como visitante, cliente o empleados, esta se hara evidente en la forma como las
personas se visten para trabajar, arreglan sus oficinas, la manera como hablan y se comportan

unos con otros. (Garza, Guzman & Mueller, 2011, p. 90)

El segundo nivel es la cultura medular, esta conformada por los valores, creencias,
que moldean las conductas de las personas, esto contribuye con los aspectos de la cultura
observable. (Pefia et al. 2013, p. 91).
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La cultura es una fuerza poderosa e importante en las organizaciones, ya que puede

moldear la eficacia general de la empresa y el éxito a largo plazo.

Suarez, Paredes & Ortega (2017, p. 56) plantean una teoria sobre la descripcién de
un modelo de cultura organizacional en el que se vincula con productividad de la empresa
que se representa como un circulo, en cuyo centro esté presente las creencias y los supuestos

de la organizacion.

Los tipos de cultura organizacional segun Chiavenato (2009, p. 253), clasifica en cuatro
sistemas; “‘sistema autoritario coercitivo, sistema benevolente, sistema consultivo y sistema
participativo, la cultura organizacional” los cuales se describen a continuacion:

Sistema autoritario coercitivo: Controla de forma muy estricta todo lo que sucede en
una organizacion. Es un sistema cerrado y duro.

Sistema benevolente: Es un sistema administrativo autoritario, pero con una mayor
condescendencia y menos rigidez. Este sistema se observa en empresas industriales que
emplean tecnologias modernas y una especializada mano de obra.

Sistema consultivo: muestra un lado mas participativo que uno autocratico e
impositivo. Ademas, en pequefia medida se aleja de la arbitrariedad organizacional. Este
sistema se encuentra en empresas de servicios, como financieras y ciertos sectores
administrativos de empresas industriales mas avanzados.

Sistema participativo: se refiere a aquel sistema que administra democraticamente. Se
encuentra presente en despachos de consultoria y en negocios que emplean tecnologia

moderna y que a su vez poseen personal calificado y especializado.

Como segunda variable de investigacion tenemos el desempefio laboral, hoy en dia las
organizaciones, evaltan las capacidades y actitudes de los colaboradores con el fin de
observar el cumplimiento y compromiso que pone de su parte el colaborador a sus
actividades diarias, para ello, influye de manera directa el ambiente en el que labora, ya que

si se le da todo lo necesario este puede cumplir eficientemente sus tareas.

Robbins, Stephen, & Coulter, (2013, p. 90), refiere que el desempefio laboral es
proceso donde se determina cuédn exitosa puede ser la empresa, persona cumpliendo las

metas de sus labores y estandares solicitados.

Consecuentemente con lo anterior, el desempefio laboral es un mecanismo que brinda

informacion sobre el rendimiento y la competencia personal con la finalidad de identificar
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aspectos para mejorar continuamente e incrementar su colaboracion para alcanzar las metas

de la empresa.

Segun, Chiavenato (2011), al respecto refirio:

Al desempefio laboral como el comportamiento de un individuo que desempefia un puesto, y
esto es situacional ya que varia en cada persona y dependen de muchisimos aspectos que
influyen y condicionan en él. Asi mismo la evaluaciéon del desempefio se refiere a la

apreciacion sistematica del desenvolvimiento de un individuo en su labor (p. 202)

Para la evaluacién del desempefio, los trabajadores deben ser evaluados en indicadores
que sefialen qué tan bien se logran con los deberes establecidos en sus descripciones de

puestos y en indicadores de las diferentes metas especificas previamente especificas.

Por otra parte, si un administrador debe evaluar a un empleado sobre la base de aspectos
que no estén adecuadamente predeterminados deja un amplio espacio abierto para

acusaciones de discriminacion.

Yongxing, et al. (2017) “El compromiso laboral es un estado activo y positivo
relacionado con el trabajo, que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion™  (p.

709).

Vigor se refiere a altos niveles de energia y resiliencia en el trabajo. La dedicacion se
caracteriza por ser fuerte participacion en el trabajo de uno, asi como un sentido de
importancia y entusiasmo. La absorcién es un estado de estar completamente concentrado y
felizmente ensimismado en el trabajo de uno. EI compromiso laboral es beneficioso para los
empleados y organizaciones porque se espera que los empleados comprometidos mostrar

mejor desempefio laboral.

Respecto a la productividad, Fonseca (2015) sostiene que: “Hacer mds con menos:
hacer mas resultados con menos recursos” (p. 27). La productividad nos hace referencia al
conjunto de actividades que tienen como fin generar utilidades y beneficiar al cumplimiento
de los objetivos. Esta va respaldada del concepto eficiente en el cual se podra maximizar las

actividades de la organizacion e incrementar su eficacia.

Es la interaccién de insumos obtenidos en la produccion destinados para obtener los
bienes requeridos en el tiempo establecido para generar una mayor rentabilidad en la

organizacion.
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Se puede decir que la productividad es el grupo de actividades conjuntas con la meta
de generar utilidades y beneficiar a sus miembros. La productividad va respaldada del
concepto de eficiencia, se podra maximizar las actividades de la organizacion e incrementar

su desarrollo.

Por lo tanto, Navarro, Yepes, Ayala & Quijano (2011), definen “la productividad es el
cociente que se obtiene de dividir la produccion por uno de los factores de produccion” (p.
42). La productividad es consecuencia de un correcto manejo de recursos en relacion con los

servicios y productos realizados.

Respecto a la eficacia organizacional, Drucker (1974) citado en Cobos, Gonzalez &
Cepa, (2010) sefiala que la eficacia se puede medir mediante los resultados obtenidos luego

de la evaluacion y no importan los medios ni los recursos con los que se lograron.

La eficacia individual y la eficacia empresarial, para realizar la gestion de la eficacia
de los individuos las empresas tienen ventajas para el personal, que veran las posibilidades
de multiplicar su progreso profesional ya que posee una mayor competencia, como para la
organizacion porque las organizaciones que tengan profesionales eficientes, también lo seran
ellas. Por su parte, las organizaciones que no traten de potenciar la eficacia de sus

trabajadores obtendran bajos resultados.

Las organizaciones que promueven la eficacia de sus trabajadores se encuentran
propiciando a su vez un cambio significativo en la persona responsable de los resultados de

la organizacion.

No se trata de pensar solamente en qué es lo que la empresa puede hacer para que su
persona sea mas eficaz, sino que a su vez debe pensar en qué es lo que los trabajadores

pueden hacer para que la empresa sea mas eficaz.

En cuanto a la eficiencia laboral, se encuentra focalizada en la basqueda de una mejor
forma de realizar o ejecutar las tareas (métodos), con la finalidad de que los recursos se
empleen del modo mas racional posible. Ello se traduce en una adecuada utilizacion de los

recursos que se tienen al alcance.
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El problema de investigacion se formul6 de la siguiente manera: ¢Cual es la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Peri S.A.C., Ate
2019? Y como problemas especificos tenemos:

= ;Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa
Grating Peru S.A.C., Ate 2019?

= ;Cual es la relacidn entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral en
la empresa Grating Perd S.A.C., Ate 2019?

= ;Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
empresa Grating Perd S.A.C., Ate 2019?

Por medio de la presente investigacion de estudio se fundamenta de los conceptos,
teorias, modelos del clima organizacional y el desempefio laboral, buscando establecer la
relacion entre ambas variables y su empleo en la busqueda de los problemas en la empresa
Grating Pert S.A.C., lo cual servira como fuente de informacidn para otras investigaciones.

El desarrollo de esta investigacion sera de mucha utilidad pues busca conocer como el
clima organizacional se evaluaré en el desempefio laboral de los trabajadores de Grating Per(
S.A.C., con lafinalidad de dar propuestas de solucion que oriente a la mejora organizacional,
mayor compromiso y rendimiento en la realizacion de sus actividades por parte de los

colaboradores, generando asi una mayor productividad y estabilidad tanto para la empresa.

La validez metodoldgica de la presente investigacion se sostiene en la cuantificacion
estadistica de la correlacion de las variables de investigacion, validando las hipotesis
sostenidas y demostrar la correlacion de las variables de investigacion. Esta investigacion es
de tipo aplicada de nivel correlacional, disefio no experimental con corte transversal, las
variables de estudio son cualitativas, y el enfoque cuantitativo, tendra una poblacion de 45
colaboradores a los cuales se aplicara la encuesta tipo Likert lo que nos servira como

herramienta para la obtencion de la informacién.

La informacion recolectada y procesada en la investigacion serviran para corregir los
puntos débiles y fortalecer sus habilidades dentro de la organizacion, también mejorar el

clima organizacional y asi los colaboradores puedan desempefiarse de la mejor manera.
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Se propuso la siguiente hipotesis general: Existe relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en la empresa Grating Perd S.A.C., Ate 2019. Y como hipétesis

especificas:

= Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa Grating
Per( S.A.C., Ate 2019.

= Existe relacion entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral en la
empresa Grating Perd S.A.C., Ate 2019.

= Existe relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la empresa
Grating Pert S.A.C., Ate 2019.

Por otro lado, esta investigacion tiene como objetivo general: Analizar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Pert S.A.C., Ate 2019

y los objetivos especificos son:

= Identificar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa
Grating Peru S.A.C., Ate 2019.

= Determinar la relacion entre la comunicacion interpersonal y el desempefio
laboral en la empresa Grating Peru S.A.C., Ate 2019.

= Conocer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
empresa Grating Pert S.A.C., Ate 2019.
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Il. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo y enfoque de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, porque busca resolver casos practicos bajo
el enfoque cuantitativo por que se utilizaran teorias vigentes, bajo investigacion
estadistica, y analizard la realidad objetiva. Segun Herndndez et al., (2014) manifiestan
que el “enfoque cuantitativo es una de las investigaciones que hacen uso de la
recoleccion de datos, con el fin de confirmar las hipdtesis, por medio de métodos
estadisticos y numéricos, con el fin de comprobar las teorias que se plantearon” (p.
59).

2.1.2. Nivel de investigacion

La siguiente investigacion es de nivel correlacional, y busca relacionar dos
variables que en este caso es clima organizacional y desempefio laboral, asi afirman
Hernandez et al., (2014) “busca determinar la asociacion que existe entre ambas

variables o0 més, en el momento especifico” (p. 65).
2.1.3. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, debido a que son estudios que
se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan
los fendmenos en su ambiente natural para ser analizados (Hernandez et al., 2014, p.
78).

Debido a la naturaleza de la investigacion se afirma que es un trabajo de disefio
no experimental, porque los datos que se obtuvieron no fueron alterados, y es de corte

transversal porque solo se aplico una sola vez y en un momento especifico.
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2.2. Operacionalizacion de variables

2.2.1. Variables

Tabla 1. Definicion de las variables

V1: Clima organizacional

V2: Desempefio laboral

El clima organizacional estd referido al
entorno que se establece entre los individuos de una
entidad o institucién. Algunos aspectos de la
organizacion logran llegar a la estimulacion para
satisfacer las necesidades que cada integrante tiene
con la finalidad de que puedan desempefiarse de la

mejor manera en sus labores. (Chiavenato, 2011).

El desempefio laboral esta conectado con el
rendimiento de los trabajadores y estd referido al
proceso de determinar cuan exitosa puede ser la
empresa, persona o proceso en el cumplimiento de sus
logros de sus actividades y objetivos laborales. En
general en el nivel organizacional la medicion del
desempefio laboral presenta una evaluacion acerca de
la realizacion de los objetivos estratégicos a nivel
personal. (Robbins, Stephen, & Coulter, 2013).
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2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala de medicién

El clima organizacional es El tipo de la Desarrollo personal
ambiente que se generaentre  investigacion es El ambiente donde se
los miembros de una  aplicada de nivel Motivacion realiza los trabajos
empresa u organizacion. correlacional con Los beneficios que
Algunos aspectos de la enfoque  cuantitativo, recibe el trabajador
organizacion logran llegar a  disefio no experimental

Clima la estimulacion para - corte transversal. Se

satisfacer las necesidades
que cada integrante tiene con
la finalidad de que puedan
desempefarse de la mejor
manera en sus labores.

(Chiavenato,

organizacional

2011).

medira la  siguiente
variable: el clima

organizacional, por
medio de un
cuestionario escala

ordinal hacia los
trabajadores de la
empresa Grating Perl
S.A.C.

Comunicacién
Interpersonal

Cultura organizacional

Relacion interpersonal Ordinal
Los medios de

comunicacion

Entendimiento de los

mensajes del area

Comportamiento grupal
Politicas de la
organizacion

Actitudes, compromiso
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Tabla 3. Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala de medicion

El desempefio laboral esta El tipo de la Nivel de produccién del
conectado con el rendimiento investigacion €s personal
de los trabajadores y estd aplicada de nivel Cumplimiento de las
referido al proceso de correlacional con Productividad metas del trabajador
determinar cuan exitosa puede enfoque cuantitativo, Cumplimiento de los
ser la empresa, persona 0 disefio no experimental - objetivos
proceso en el cumplimiento de corte transversal. Se

Desempefio sus logros de sus actividades y medira la  siguiente Percepcion del nivel de

Laboral objetivos laborales. En general variable: el desempefio

en el nivel organizacional la
medicién  del  desempefio
laboral presenta unaevaluacion
acerca de la realizacion de los
objetivos estratégicos a nivel
personal. (Robbins, Stephen, &
Coulter, 2013).

laboral, por medio de un
cuestionario escala
ordinal hacia los
trabajadores  de la
empresa Grating Perl
S.AC.

Eficacia organizacional

calidad de trabajo
Cumplimiento de las
tareas asignadas al
colaborador
Conocimiento del
puesto de trabajo

Ordinal

Eficiencia laboral

Consecucion de
objetivos
organizacionales
Responsabilidad del
personal
Cooperacién en el
centro de trabajo
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacion o universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones. (Hernandez et al. 2014, p. 112).

La poblacidn estudiada esta conformada por un total de 45 colaboradores, 35 de areas
funcionales y 10 administrativos de la empresa Grating Perd S.A.C.

Hernandez et. al. (2014, p. 116), afirma que debido a que se utiliza el total de la
poblacion para la recoleccion de datos, no se empleard la formula estadistica para determinar

la muestra, con el fin de que esta investigacion pueda lograr contundencia y validez.

Dado el tamafio de la poblacion (45 colaboradores) se seleccion6 al total de los
trabajadores de la empresa Grating Pert S.A.C. que laboran en el presente afio.

2.3.2. Unidad de anélisis

Se considera como unidad a la empresa Grating Pert S.A.C. del distrito de Ate.
2.3.3. Criterios de inclusién y exclusion

Segln Hernandez et al. (2014) sefialan al respecto:

Sobre los criterios de inclusion son aquellos que se tomaran en cuenta ya que se
demostrara en el cuestionario mediante la evaluacién de los niveles socios demogréficos.
Mientras tanto en los criterios de exclusion estos son apartados ya que no se tomaran en
cuenta por ser de diferente nivel (p. 450).

2.3.3.1 Inclusion

Para el estudio se tomara en consideracion a los miembros de las areas
administrativas y funcionales de la empresa Grating Perd S.A.C.
2.3.3.1 Exclusién

Para el estudio no se tomara en cuenta a los duefios y accionista de la empresa
Grating Peru S.A.C.
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2.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

La técnica que se empleo para la investigacion es la encuesta, segun Lépez y Fachilla

(2015, p. 138), afirman que la encuesta mas que ser solo una forma de evaluar y recolectar

informacion o ser solo un instrumento de medicion técnico ha pasado a convertirse en algo

maés importante como el ser aquel procedimiento fundamental dentro de una investigacion

que se expresa como el método de seguimiento continuo de todo el proceso de la

investigacion.

En el presente trabajo de investigacion se utilizo la encuesta como técnica para la
recoleccion de datos, el cual fue elaborada en base a los indicadores de las dimensiones que

se extrajeron de cada una de las variables de estudio conformada por un total de 36 preguntas

que fueron respondidas por los trabajadores de la empresa Grating Per( S.A.C. en el presente

afio.

2.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

El instrumento que se utilizo para la investigacion fue el cuestionario, Hernandez et al.

(2014, p. 179), mencionan que el cuestionario esta formado por un conjunto de interrogantes

respecto a un tema o variable que se pretende medir.

Tabla 4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos para el clima organizacional y el desempefio

laboral.
Variable Técnica Instrumento
Clima organizacional Encuesta Cuestionario
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario
2.4.2. Validez

Segln Hernandez et. al. (2014) indica que: “La validez, en términos generales, se

refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que desea medir”

(p.200).
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El cuestionario fue sometido a juicio de expertos con el fin de garantizar su validez,
a continuacion, se detalla los nombres de expertos que participaron en la evaluacion de

los instrumentos:

Tabla 5. Informacién personal de los expertos

Nombre de expertos para ambas variables

Grado y nombres

Experto N°1 Dr. Bardales Cérdenas, Miguel
Experto N°2 Mg. Cervantes Ramon, Edgard
Experto N°3 Mg. Pérez Huaman, Julio

Tabla 6. Validacion de juicio de expertos

Variable 1: Clima organizacional

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 85% 87% 82% 254%
Objetividad 85% 85% 82% 252%
Pertinencia 85% 85% 82% 252%
Actualidad 85% 85% 82% 252%
Organizacion 85% 85% 82% 252%
Suficiencia 85% 87% 82% 254%
Intencionalidad 85% 87% 82% 254%
Consistencia 85% 87% 82% 254%
Coherencia 85% 87% 82% 254%
Metodologia 85% 87% 82% 254%
Total 2532%

cv 84,4%

En la tabla 6 se observa la validez promedio que se obtuvo del instrumento en la
evaluacion por juicios de expertos correspondiente a la primera variable del trabajo de
investigacion: Clima organizacional teniendo como resultado un 84.4%, lo cual deduce

una calificacion alta que va a posibilitar la aplicacién del instrumento en la muestra.
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Tabla 7. Validacion de juicio de expertos

Variable 2: Desempefio laboral

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 86% 87% 82% 255%
Objetividad 86% 85% 82% 253%
Pertinencia 86% 85% 82% 253%
Actualidad 86% 85% 82% 253%
Organizacion 86% 85% 82% 253%
Suficiencia 86% 87% 82% 255%
Intencionalidad 86% 87% 82% 255%
Consistencia 86% 87% 82% 255%
Coherencia 86% 87% 82% 255%
Metodologia 86% 87% 82% 255%
Total 2542%

cv 84,73%

En la tabla 7 se visualiza la validez promedio que se logro del instrumento en la
evaluacion por juicios de expertos con respecto a la segunda variable del trabajo de
investigacion: Desempefio laboral, resultando en un 84.73%, obteniendo una calificacion

muy buena que va a permitir la aplicacion del instrumento en la muestra.

2.4.3. Confiabilidad

La confiabilidad es el grado en que un instrumento de medicién indica resultados

coherentes y consistentes. (Hernandez, et al., 2014)

Para precisar y calcular el nivel de confiabilidad del presente trabajo de investigacion
se calculd y uso el estadistico Alfa de Cronbach, el que se dio por medio de 36 preguntas,
donde los resultados fueron recopilados en el software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS 25).
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Lao y Takakuwa (2016) consideran la siguiente escala de medicion:

Tabla 8. Escala de medicion del Alfa de Cronbach

Rango Magnitud
0.81-1.00 Muy Alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21-0.40 Baja
0.001-0.20 Muy Baja

Fuente: Adaptado de Thorndike (1989) y Magnusson (1983)
Segun Lao y Takakuwa (2016) indican que la medida de fiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach se asume que los items se miden bajo un solo constructo y que se relacionan entre

si y mientras el valor del alfa se aproxime a 1 la consistencia de los items serd mayor.

Tabla 9. Estadistico de confiabilidad-Alfa de Cronbach global

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,951 36

Los datos recogidos en la investigacion corresponden a 45 colaboradores de la

empresa Grating Peru S.A.C.

El rango de confiabilidad se encuentra dentro del rango “muy alta”. Lo cual denota

segun la interpretacion de la tabla 9, por ende, es apropiada para poder aplicarla.

Tabla 10. Estadistica de fiabilidad, Alfa de Cronbach de la Variable 1: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,905 19

En la tabla 10 podemos observar que el resultado de Alfa de Cronbach que contiene 19
elementos procesados, donde se determina el resultado de 0,905, se asume que la recoleccién

de los datos procesados es confiablemente muy alta.
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Tabla 11. Tabla estadistica de fiabilidad, Alfa de Cronbach de la Variable 2: Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,892 17

En la tabla 11 se observa que el resultado de Alfa de Cronbach que contiene 17 items,
se determina el resultado de 0,892, el cual indica que es muy alta fiabilidad para su

aplicacion.
2.5. Procedimiento

La informacion y datos obtenidos en la investigacion fueron procesados mediante el
programa estadistico para las ciencias sociales (SPSS), se elabor6 una sabana de datos en
Excel, la cual se trasladd al programa SPSS, en donde se ordend de manera adecuada y
procesd la informacion, se realizaron tablas y figuras expresadas en porcentajes las que
fueron descritas y analizadas para poder comprender los resultados obtenidos del
cuestionario. Por otra parte, se realizaron la contrastacion de las hipotesis para lo cual se

aplico el estadistico adecuado Rho de Spearman.

2.6. Método de analisis de datos

2.6.1 Analisis descriptivo
De acuerdo a Renddn, Vallasis y Miranda (2016) La estadistica descriptiva
tiene como finalidad evidenciar y demostrar de forma clara y precisa los

resultados de una investigacion, por medio de tablas, cuadros o figuras (p.406).

2.6.2 Andlisis inferencial
Para Castro y Ordofiez (2017) Realiza y muestra estimaciones, como la
contrastacion de hipotesis respecto a las caracteristicas de la poblacion en menos

cantidades, para conjeturar las caracteristicas de la poblacion total.

26



2.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se respetaron los principios de la verdad y originalidad,
porque los autores citados en los antecedentes y en el marco teérico han sido referenciados
y citados de acuerdo con la norma APA, por otro lado, los datos y cifras que se obtuvieron
en la encuesta son reales y veridicas, no fueron manipuladas ni falsificadas. La informacién
brindada se mantuvo bajo discrecion y confidencialidad durante la ejecucion del presente

trabajo, en caso sea publicada se pedird permiso a la empresa.
I11. RESULTADOS

En el presente capitulo se da a conocer la informacion que ha sido procesada, mostrando

los resultados que se han obtenido durante la investigacion.
3.1 Resultados estadisticos

Tabla 12. Medidas descriptivas de las variables

Estadisticos

Clima Desempefio
Organizacional Laboral

N Vélido 45 45

Perdidos 0 0
Media 3,80 3,80
Mediana 4,00 4,00
Moda 4 4
Desv. Desviacion ,548 ,588
Varianza ,300 ,345
Rango 2 3
Minimo 3 2
Maximo 5 5
Suma 171 171

Interpretacion

En la tabla 12, Se verifica las cuantificaciones descriptivas entre las variables
marketing digital y la competitividad, se evidencia que la media posee un valor menor
a la mediana, es asi que se determina que la distribucion es asimétrica. Por otro lado, las
variables poseen medias diferentes, por lo que la desviacion estandar no sera igual en

ambas variables de estudio.
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Tabla 13. Variable 1. Clima Organizacional

Clima Organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porc,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 4.4 4.4 4.4
A veces 10 22.2 22.2 26.7
Véalido  Casi siempre 30 66.7 66.7 93.3
Siempre 3 6.7 6.7 100.0
Total 45 100.0 100.0

Clima Organizacional

Porcentaje

Casi siempre Siempre

Casi nunca A veces

Figura 1. Variable 1. Clima Organizacional

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 13, la grafica de la
variable Clima Organizacional, realizado a 45 colaboradores se recolectd la siguiente
informacion. Un 66,7% de los encuestados expresan que casi siempre hay un buen clima
laboral, por otro lado, un 22,2% indicaron que a veces existe un ambiente adecuado de
trabajo, mientras que un 6,7% respondieron que siempre existe un buen clima en la empresa

y solo un 4,4% sefialaron que casi nunca hay un buen clima organizacional.

28



Tabla 14. Variable 2. Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -

valido acumulado

Casi nunca 1 2.2 2.2 2.2

A veces 12 26.7 26.7 28.9

Véalido  Casi siempre 28 62.2 62.2 91.1

Siempre 4 8.9 8.9 100.0

Total 45 100.0 100.0

Desempeiio Lahoral

&0

40

Porcentaje

20

i

Cast nunca A veces Cast siempre Slempre
Figura 2. Variable 2. Desempefio Laboral

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 14, la grafica de la variable Desempefio Laboral
se observa que el 62,2% de los trabajadores encuestados manifiestan que casi siempre tienen
un buen desempefio laboral, por otro lado, un 26,7% a veces tienen un buen desempefio
laboral, mientras que un 8,9% siempre se desempefian de la mejor manera, y por Gltimo un
2,2% sefalaron que casi nunca tuvieron un buen desempefio laboral.
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Tabla 15. Dimensién 1. Motivacion

Motivacion
Frecuencia  Porcentaje Porc,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 3 6.7 6.7 6.7
A veces 7 15.6 15.6 22.2
Véalido  Casi siempre 28 62.2 62.2 84.4
Siempre 7 15.6 15.6 100.0
Total 45 100.0 100.0
Motivacién

Porcentaje

Cast stempre Slempre

Cast mmnca A weces

Figura 3. Dimension 1. Motivacion

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 15, la grafica de la dimension Motivacion
se observa que el 62,2% de los trabajadores casi siempre tienen motivacion laboral, el
15,6% siempre estan motivados al trabajar, un 15,6% indic6 que a veces se encuentran

motivados y un 6,7% sefiald que casi nunca tienen motivacion en su trabajo.

30



Tabla 16. Dimension 2. Comunicacion interpersonal

Comunicacion Interpersonal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 8 17.8 17.8 17.8
A veces 10 22.2 22.2 40.0
Véalido  Casi siempre 21 46.7 46.7 86.7
Siempre 6 13.3 13.3 100.0
Total 45 100.0 100.0

Porcentaje

Comunicacion Interpersonal

a0

40
30
20
22.2%
10 17.8%
13.3%
Cast nunca A veces Cast siempre Slempre

Figura 4. Dimension 2. Comunicacion interpersonal
Interpretacion: En la tabla 16, la grafica de la dimension comunicacion
interpersonal dio como resultado que un 46,7% afirman que casi siempre hay una buena
comunicacion interpersonal, el 22,2% manifiestan que a veces existe una adecuada
comunicacion interpersonal, un 17,8% indicaron que casi nunca hay una buena
comunicacion y el 13,3% sefialaron siempre existe una buena comunicacion

interpersonal dentro de la empresa.
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Tabla 17. Dimension 3. Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -

valido acumulado

A veces 6 13.3 13.3 13.3

. Casi siempre 22 48.9 48.9 62.2

Vélido
Siempre 17 37.8 37.8 100.0
Total 45 100.0 100.0
Cultura Organizacional

Porcentaje

A weces

Slempre

Cast stempre

Figura 5. Dimensién 3. Cultura Organizacional

Interpretacion: En la tabla 17, la gréfica de la dimension Cultura organizacional
indicd que con un 48,9% casi siempre esta de acuerdo con la cultura empleada, por otro
lado, un 37,8% sefialé que siempre estdn de acuerdo con la cultura percibida en la
empresa, mientras que, un 13,3% indicaron que a veces estan de acuerdo con la cultura

organizacional.
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3.2. Prueba de normalidad

Tabla 18. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico ¢l Sig. Estadistico gl Sig.
Clima 381 45 ,000 754 45 ,000
organizacional
Desempefio .348 45 ,000 787 45 ,000
laboral

En la tabla 18, en la siguiente prueba se demostrd que la conformacion de la muestra

es < 50 empleamos Shapiro — Wilk, dado que nuestra poblacion solo esta conformada por

45 elementos, dando una significancia de 0,000 indicando que es < 0.05, demuestra que no

existe una distribucién normal, por lo tanto, es una muestra no paramétrica, entonces se

utilizo el estadistico de Spearman para la contrastacion de las hipétesis.

3.2. Contrastacion de hipétesis

Tabla 19. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Coeficientes de correlacion Spearman

RANGO RELACION
-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacién negativa media
-0.01 a -0.10 Correlacion negativa débil

0.00 Mo existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy foerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfacta

Fuente: Mondragén (2014)
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3.2.1. Prueba de hipdtesis general

Prueba de hipdtesis entre Clima organizacional y Desempefio laboral

-HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa

Grating Peru S.A.C., Ate 2019.

-H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa

Grating Pert S.A.C., Ate 20109.

Direccion de prueba:

Si el valor Sig. Es > 0.05 se acepta la hipdtesis nula.

Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 20. Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Correlaciones

Clima organizacional

Desempefio laboral

Coeficiente de

. 1,000 863"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 000
Spearman Coeficiente de -
P . 863 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Examinando la hipdtesis general planteada, en la tabla 20 muestra la correlacién

existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de

0,863 indicando una relacién positiva muy fuerte, y como el sig. (bilateral) es = 0.00, por lo

tanto es < a 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, donde indica

que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Perd

S.A.C., Ate 2019.
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3.2.2. Prueba de hipdtesis especificas

Prueba de hipétesis entre la motivacion y el desempefio laboral

-HO: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa Grating
Perd S.A.C., Ate 2019.

-H1: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa Grating
Pert S.A.C., Ate 2019.

Tabla 21. Correlacién entre motivacion y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
P Motivacion
laboral
Coeficiente de o
. 1,000 ,681
correlacién
Desempefio laboral Sig. (bilateral) _ ,000
Rho de N 45 e
Spearman Coeficiente de
p ) 681" 1,000
correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

La tabla 21 muestra la correlacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral
con un Rho de Spearman de 0,681 indicando una relacion positiva considerable, y como el
sig. (bilateral) es = 0.00, por lo tanto, es < a 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, donde indica que existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio

laboral en la empresa Grating Pert S.A.C., Ate 2019
Prueba de hipdtesis entre la comunicacién interpersonal y el desempefio laboral

-HO: No existe relacion entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral en la
empresa Grating Peru S.A.C., Ate 2019.

-H1: Existe relacion entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral en la
empresa Grating Pert S.A.C., Ate 2019.
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Tabla 22. Correlacién entre comunicacién interpersonal y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio L
Comunicacion
laboral ]
interpersonal
Coeficiente de -
. 1,000 817
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de -
. 817 1,000
correlacién
Comunicacion _ )
interpersonal Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

En la tabla 22 se visualiza la correlacion existente entre la comunicacion interpersonal
y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,817 indicando una relacion positiva

muy fuerte, y como el sig. (bilateral) es = 0.00, por lo tanto, es < a 0.05, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, indicando que existe relacion directa entre la

comunicacion interpersonal y el desempefio laboral en la empresa Grating Pert S.A.C., Ate

20109.

Prueba de hipétesis entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

-HO: No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
empresa Grating Peru S.A.C., Ate 2019.

-H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la empresa

Grating Peru S.A.C., Ate 2019.
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Tabla 23. Correlacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio Cultura
laboral ..
organizacional
Coeficiente de
., 1,000 ,696™
o correlacién
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de -
L ,696 1,000
correlacion
Cultura
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

La tabla 23 demuestra la correlacion existente entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,696 indicando una relacion positiva
considerable, y como el sig. (bilateral) es = 0.00, por lo tanto, es < a 0.05, se rechaza la
hipédtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, indicando que existe relacion directa entre la

cultura organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Pert S.A.C., Ate 2019.
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IV. DISCUSION

De acuerdo con el objetivo general, analizar la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en la empresa Grating Per( S.A.C., Ate 2019, en los resultados de la
tabla 20 se evidencia un nivel de correlacion positiva muy fuerte (r = 0,863), dando como
resultado que el clima organizacional tiene una relacion directa con el desempefio laboral en
la empresa Grating Peri S.A.C. datos que al ser comparados con la investigacion de
Palomino (2018), en su tesis que tiene como titulo “Relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Credicoop
Arequipa, 2018 llegd a la conclusion que a una mayor relacion del clima organizacional
mejor se desenvolveran los trabajadores, el clima organizacional tiene suma importancia en
toda entidad publica o privada, porque ayudan a alcanzar los objetivos institucionales. De
esta manera Surco (2018) sostiene que cuando existe un clima organizacional favorable, el
nivel de satisfaccion de los colaboradores es mayor y tienen un mejor desenvolvimiento en

el trabajo.

Por otro lado, como primer objetivo especifico, identificar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en la empresa Grating Perd S.A.C., Ate 2019, en los
resultados de la tabla 21 se conocio6 que existe una relacion positiva considerable (r = 0,681),
entre la dimension motivacion y la variable desempefio laboral en la empresa Grating Peru
S.A.C., Ate, datos que al ser comparados con Jiménez & Mosquera (2017) en su tesis titulada
“Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de los
departamentos financieros en entidades publicas” concluyé que los docentes y
administrativos de dicha facultad creen que con la mejora del clima organizacional
principalmente con la motivacion se produciria un impacto positivo en el establecimiento de
las relaciones y el rendimiento de los trabajadores. Ademas, Ismail (2010) sostiene que la
motivacion de los individuos para aprender puede inducir fuertemente a una positiva en los
resultados por ejemplo en la satisfaccion, compromiso, confianza, buena ética de trabajo y

actuacién en su desempefio laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico, determinar la relacién entre la comunicacién
interpersonal y el desempefio laboral en la empresa Grating Peri S.A.C., Ate 2019, en los
resultados obtenido de la tabla 22 se evidencia una relacion positiva muy fuerte (r = 0,817),

entre la dimension comunicacion interpersonal y la variable desempefio
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laboral en la empresa Grating Pert S.A.C., Ate, datos que al ser comparados con Surco
(2018), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la sociedad de beneficencia publica de Puno —2017” concluyo6 que cuando existe un buen
clima laboral dentro de la empresa los trabajadores pueden desempefiar eficazmente, gracias
a la comunicacidn interpersonal que existe entre ellos, de esta manera cumplen los objetivos
organizacionales, con estos resultados se afirma que la comunicacién entre los miembros de
la empresa contribuye de manera favorable en el desempefio laboral. También, Griffin
(2011) menciona que la comunicacion interpersonal se basa en una comunicacion asertiva
que se otorga de una persona a otra, haciendo un dialogo directo, fluido y entendible, con el

fin de llevar a cabo el mensaje que se desea emitir.

Y como tercer objetivo especifico, conocer la relacidn entre la cultura organizacional
y el desempefio laboral en la empresa Grating Perd S.A.C., Ate 2019, en los resultados
obtenidos de la tabla 23 se evidencia una relacion positiva muy fuerte (r = 0,696), entre la
dimension cultura organizacional y la variable desempefio laboral en la empresa Grating
Peri S.A.C., datos que al ser comparados con Geraldo & Zambrano (2017), en su tesis
titulada “El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad de Barranquita, 2017, determind que con una cultura organizacional
favorable mejora el clima organizacional, pues permite que los trabajadores se identifiquen
con la institucion en todos los aspectos, poniéndose la camiseta y de esta manera tengan una
mayor productividad en el cumplimiento de su trabajo. De tal forma, Barranquero (2017)
indicd que la cultura organizacional es potencial para formar actitudes, reforzar creencias,
dirigir el comportamiento y establecer expectativas de desempefio y motivacion de los

individuos dentro de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Primera. — De acuerdo al objetivo general se concluye que debido a los resultados que
se han obtenido se pudo analizar la correlacion entre ambas variables, es decir, se aprueba la
hipotesis general, la cual nos indica que existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la empresa Grating Pert S.A.C., 2019, debido a que el valor p = 0,00
(sig. bilateral) es menor a 0,05, por lo cual se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (H1). Con un coeficiente de correlacion de 0,863, es decir que existe una
correlacion positiva muy fuerte, debido a ello se puede concluye que mientras exista un buen
clima organizacional dentro de la empresa los colaboradores estaran satisfechos logrando

desempefiarse de la mejor manera y cumpliendo sus metas establecidas.

Segunda. — Por otro lado, se comprueba el objetivo especifico 1, el cual indica
identificar la relacion entre la motivacién y el desempefio laboral en la empresa Grating Peru
S.A.C., Ate 2019, debido a que el valor p = 0,00 (sig. bilateral) es menor a 0,05, por lo cual
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H1). Con un coeficiente de
correlacion de 0,681 indicando una relacién positiva considerable, entonces se concluye que
mientras los trabajadores se encuentren motivados se desempefiaran de la mejor manera,

logrando asi una mayor productividad para la organizacién y mejora de la empresa.

Tercera. — De igual forma se comprueba el objetivo especifico 2, el cual indica
determinar la relacién entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral en la
empresa Grating Peri S.A.C., Ate 2019, debido a que el valor p = 0,00 (sig. bilateral) es
menor a 0,05, por lo que, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna
(H1). Con un coeficiente de correlacion de 0,817 indicando relacion positiva muy fuerte,
debido a ello se concluye que, mientras exista una buena comunicacion entre las areas de
trabajo, més efectivo serd el mensaje que se desea emitir pues el dialogo sera entendible y
de esta manera el personal puede desempefiarse bien en el cumplimiento de sus funciones y

tareas asignadas.

Cuarta. — Por altimo, se comprueba el objetivo especifico 3, mencionando conocer la
relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Per(

S.A.C., Ate 2019, con un valor de p = 0,00 sig. bilateral) es menor a 0,05, entonces se
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rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1). Con un coeficiente de
correlacion de 0,696, el cual nos indica que existe una correlacion positiva considerable, de
esta manera se concluye que mientras mas fuerte sea la cultura que se desarrolla dentro la
empresa, los colaboradores se sienten mas identificados con ella, de tal forma que alcancen

los objetivos propuestos cumpliendo con las expectativas planteadas.

VI. RECOMENDACIONES

Primera. — Se recomienda elaborar capacitaciones mensuales al personal respecto al llenado
de los documentos en el programa SIDIGE, crear manuales de emision de los documentos,
es decir un instructivo que se encargara de mostrar los pasos que se deben seguir para poder
emitirlos, de esta manera mejoraria el clima organizacional porque los trabajadores tendrian
la confianza y seguridad al realizar esta actividad, cumpliendo asi la productividad esperada

diaria y logrando obtener una informacion valida y confiable.

Segundo. — Se recomienda al area de recursos humanos implementar métodos de incentivos
a los trabajadores mediante reuniones sociales, celebracion de cumpleafios mensuales,
encuentros deportivos, reconocimientos por cumplimiento de metas, etc., con la finalidad de
mantener al personal motivado y enfocado al logro de objetivos, y estos realicen

efectivamente sus actividades laborales.

Tercero. — Se recomienda mejorar la comunicacion entre todos los miembros de la empresa,
que sea mas fluida para que puedan entender las 6rdenes encomendadas a fin de evitar

contratiempos y lleguen a cumplir las metas establecidas.

Cuarto. — Se recomienda a la empresa Grating Perd S.A.C. implementar una cultura
organizacional fuerte para que de esta manera se fomente y cree una identidad en cada
miembro de la organizacién, que permita alcanzar la consecucion de los objetivos y metas

organizacionales.

41



REFERENCIAS

Azanza, G., Moriano, J., & Molero, F. (2013). Authentic leadership and organizational
culture as drivers of employees’ job satisfaction. (Auténtico liderazgo y cultura
organizacional como impulsores de la satisfaccion laboral de los empleados). Revista
de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 29 (2), 45-50.

Barranquero, A. (2017). Manual de teoria de la  comunicacion |l
Barranquilla: Universidad del Norte. Retrieved from
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=nlebk&AN=1690055&
lang=es&site=eds-live

Belausteguigoitia, 1., & Patlan Ph, J., & Navarrete J, M. (2007). Organizational climate as
antecedent of commitment,effort and entrepreneurial orientation in mexican family
and non-family firms. (El clima organizacional como antecedente de compromiso,
esfuerzo y orientacion empresarial en empresas familiares y no familiares

mexicanos). Revista del Centro de Investigacion. Universidad La Salle, 7 (27).

Cano, S. (2009). Ensayo del clima organizacional. Espafia: UNIVERSIDAD DE
CORDOBA.

Carro, J., Sarmiento, S., & Rosano, G. (2017). La -cultura organizacional
y su influencia en la sustentabilidad empresarial. La importancia de la cultura en la
sustentabilidad empresarial. Estudios  Gerenciales, 33(145), 352-365.
https://doi.org/10.1016/j.estger.2017.11.006

Castro, C. y Ordofiez, S. (2017). Andlisis estadistico descriptivo e inferencial de los habitos

de consumo de postres en Santiago de Surco. (Tesis de Licenciatura). Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas. Recuperado de:
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/621844/CASTRO _
CC.pdf?sequence=5&isAllowed=y

Chernyak-Hai, L., & Tziner, A. (2016). The “I believe” and the “I invest” of Work-Family
Balance: The indirect influences of personal values and work engagement via
perceived organizational climate and workplace burnout. (El “yo creo” y el “yo

invierto” del equilibrio entre trabajo y familia: las influencias indirectas de los

42


http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=nlebk&AN=1690055&lang=es&site=eds-live
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=nlebk&AN=1690055&lang=es&site=eds-live

valores personales y el compromiso laboral a través de la percepcion del clima
organizacional y el agotamiento del lugar de trabajo). Revista de Psicologia del

Trabajo y de las Organizaciones, 32 (1), 1-10.

Chiavenato, 1. (2009). Comportamiento organizacional, La dinamica del éxito en las
organizaciones. México: Mc Graw Hill.
Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos. El capital de las

organizaciones. (9a ed.). México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2014). Cultura organizacional. Comportamiento organizacional (pag. 260).

México: Miembro de la Cadmara Nacional de la Industria Editorial Mexicana.

Cobos, F., Gonzélez, J., Rasilla, J., & Cepa, J. (2010). Expected osisris efficiency. (Eficacia

osisris esperada). Revista Mexicana de Astronomia y Astrofisica, 29, 139.

Fleury, M. (2009). Organizational culture and the renewal of enewal competences. (Cultura
organizacional y renovacién de competencias de renovacion). BAR - Brazilian
Administration Review, 6 (1), 1-14.

Fonseca, R. (2015). Competitividad: la clave del éxito empresarial. Bogotd: Alfa omega

Garcia, L. (2009). Clima Organizacional y su Diagnostico: Una Aproximacion Conceptual.

Colombia: Universidad del Valle.

Garcia, M. (2013). Comunicacion interpersonal digital y nuevas formas de comunidad.

Colombia: Universidad del Valle.

Garza, M., Guzman, E., & Mueller, C. (2011). Organizational culture profile of service and
manufacturing businesses in México. (Perfil de cultura organizacional de empresas
de servicios y manufactura en Meéxico). INNOVAR. Revista de Ciencias
Administrativas y Sociales, 21 (40), 81-91.

Geraldo, A. & Zambrano, R. (2017). El clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017. (Tesis de

licenciatura, Universidad Peruana Unidn). (Acceso el 14 abril de 2019).

43



Griffin, R. (2011). Administracion. (9a ed.). México: Mc Graw Hill.

Hellrieger, S., Jackson, A. & Slocum, 1. (2009). El Clima Organizacional. (2da. ed.).

Chile: Ediciones Universidad Catoélica de Chile.

Hernandez, E., Camargo, Z., & Martinez, P. (2015). Impact of 5S on productivity, quality,
organizational climate and industrial safety in Caucho Metal Ltda.. Ingeniare.
(Impacto de 5S en la productividad, la calidad, el clima organizacional y la seguridad
industrial en Caucho Metal Ltda). Revista Chilena de Ingenieria, 23 (1), 107-117.

Hernandez, R., Ferndndez, R. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la Investigacion. (5ta.
ed.). México: McGraw-Hill/Interamericana Editores S.A de CV.

Huayllani P., Taipe, E. & Angel, M. (2015). Politicas de incentivos y la eficiencia laboral
de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Ascension

Periodo 2015.Universidad Nacional de Huancavelica.

Ismail, A. (2010). Linking supervisor’s role in training programs to motivation to learn as
an antecedent of job performance. (Vincular el rol del supervisor en los programas
de capacitacion con la motivacion para aprender como antecedente del desempefio
laboral). Intangible Capital, 6 (1), 1-25.

Jiménez, H. & Mosquera, A. (2017) Clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores, de los departamentos financieros en entidades publicas.

(Tesis de maestria, Universidad Nacional del Pacifico). (Acceso el 13 abril de 2019).

Lao, T. & Takakuwa, R. (2016). Andlisis de confiabilidad y validez de un instrumento de
medicion de la sociedad del conocimiento y su dependencia en las tecnologias de la
informacidn y comunicacion. Revista De Iniciacion Cientifica, 2(2), 64-75.

Recuperado a partir de https://revistas.utp.ac.pa/index.php/ric/article/view/1249

Lopez, A. & Fachilla, R. (2015). Métodos para la investigacion. (4ta. ed.). México:
McGraw-Hill.

44



Méndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMCOC: Un método de andlisis
para su intervencion. Coleccion de lecciones de administracion. Bogota:

Universidad del Rosario.

Menéndez, F. (2017). Computerized Adaptive Assessment of Organizational Climate.
(Evaluacion adaptativa computarizada del clima organizacional). Anales de
Psicologia, 33 (1), 152-159.

Mondragdn, M. (2014). Uso de la correlacion de Spearman en un estudio de intervencion
en  fisioterapia. ~ Movimiento  cientifico. 8 (1). Recuperado  de:
file:///C:/Users/Karla/Downloads/Dialnet-
UsoDeLaCorrelacionDeSpearmanEnUnEstudioDelntervenc-5156978.pdf

Mori, Y. (2017). El clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
area de gestion administrativa de la UGEL Huari en el afio 2017. 2018. (Tesis de
maestria).
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsbas&AN=edsbas.
6046D098&lang=es&site=eds-live. Accessed May 9, 2019.

Navarro, J., Yepes, M., Ayala, C., & Quijano, S. (2011). An Integrated Model of Work
Motivation Applied in a Multicultural Sample. (Un modelo integrado de motivacion
laboral aplicado en una muestra multicultural). Revista de Psicologia del Trabajo y
de las Organizaciones, 27 (3), 177-190.

Oliveira, C., & Camargo, C. (2016). Social connection in organizations: the effects of local
ties on job engagement and performance. (Conexién social en las organizaciones: los
efectos de los vinculos locales en el compromiso y el desempefio laboral). Revista de
Administracdo - RAUSP, 51 (4), 377-385.

Palomino, M. & Pefia, R. (2016) EIl clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Distribuidora Y Papeleria Veneplast Ltda.

(Tesis de licenciatura, Universidad de Cartagena). (Acceso el 12 abril de 2019).

Palomino, S. (2018). Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Credicoop Arequipa, 2018.

(Tesis de maestria, Universidad Peruana Unidn). (Acceso el 13 abril de 2019).

45


file:///C:/Users/Karla/Downloads/Dialnet-UsoDeLaCorrelacionDeSpearmanEnUnEstudioDeIntervenc-5156978.pdf
file:///C:/Users/Karla/Downloads/Dialnet-UsoDeLaCorrelacionDeSpearmanEnUnEstudioDeIntervenc-5156978.pdf
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsbas&AN=edsbas

Pastor, R. (2017). Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una empresa privada de Combustibles e Hidrocarburos, Lima
2017. (Tesis de licenciatura, Universidad San Ignacio de Loyola). (Acceso el 13 abril
de 2019).

Pefia, E., & Mufiiz, J., & Campillo, A., & Fonseca, E., & Garcia, E. (2013). Assessing
organizational climate: Psychometric properties of the CLIOR Scale. (Evaluacion
del clima organizacional: propiedades psicométricas de la escala CLIOR)
Psicothema, 25 (1), 137-144.

Quifibnez, V. (2018) El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS (PUCESE). (Titulo de Magister, Universidad Tecnoldgica
Israel). (Acceso el 20 de abril de 2019).

Renddn, M., Villacis, M., Miranda, M. (2016). Estadistica descriptiva. Rev Alerg Mex.
Recuperado de: http://revistaalergia.mx/ojs/index.php/ram/article/view/230/387

Robbins, S., Stephen, E., & Coulter, R. (2013). Administracion de operaciones. (5ta. ed.).

México: Cengage Learning Inc.

Rodriguez, D. (2015). Diagnostico Organizacional. (8va. ed.). Chile: Ediciones Universidad
Catolica de Chile.

Romeu, V. (2015). Hacia una teoria personalista de la comunicacion interpersonal.

Revista especializada en periodismo y comunicacion, Pag 188-198.

Sanchez, N., & Betancourt Garcia, M., & Falcon Rodriguez, M. (2012). Sistema de
indicadores de clima organizacional para potenciar el desempefio laboral.

Revista Electrénica Gestion de las Personas y Tecnologia, 52 — 62.
Schermerhorn, J. (2013). Administracion. (2da. ed.). México: Limusa Wiley.

Surco, A. (2018). Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
sociedad de beneficencia publica de Puno — 2017. (Tesis de maestria, Universidad
Nacional del Altiplano). (Acceso el 13 abril de 2019).

46


http://revistaalergia.mx/ojs/index.php/ram/article/view/230/387

Tziner, A., Kaufmann, R., Vasiliu, C., & Tordera, N. (2011). Organizational Perceptions,
Leadership and Performance in Work Settings: Do they Interrelate?. (Percepciones
organizacionales, liderazgo y desempefio en entornos de trabajo: ¢Se relacionan?)

Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 27 (3), 205-211.

Vieira, J. & Santos, G. (2018). Organizational Culture, Internal Marketing, and Perceived
Organizational Support in Portuguese Higher Education Institutions. (Cultura
organizacional, marketing interno y apoyo organizacional percibido en instituciones
de educacién superior portuguesas). Revista de Psicologia del Trabajo y de las

Organizaciones, vol. 34, no. 1, 2018. Colegio Oficial de Psicdlogos de Madrid

Villadiego, A. & Alzate, K. (2017) Analisis del clima organizacional y su relacion con el
desemperio laboral y las relaciones interpersonales en PETROLEUM & LOGISTICS
S.A.S. en la ciudad de Bogota. (Tesis de licenciatura, Universidad de Cartagena).
(Acceso el 17 de abril de 2019).

Yongxing, G., & Hongfei, D., & Baoguo, X., & Lei, M. (2017). Work engagement and job
performance: the moderating role of perceived organizational support.
(Compromiso laboral y desempefio laboral: el papel moderador del apoyo

organizativo percibido) Anales de Psicologia, 33 (3), 708-713.

Zans, A. (2017) Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. (Tesis de maestria,
Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua). (Acceso el 25 de abril de 2019).

Zérate, R. (2011). Planning for innovation: improving organizational performance.
(Planificacion para la innovacion: mejora del desempefio organizacional). Revista
Escuela de Administracion de Negocios, (71), 162-175.

47



ANEXOS

48



Anexo: 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: El clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Perd S.A.C., Ate 2019
AUTORA: Calvo Macedo Diana Geraldine

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢(Cuadl es la relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral enla
empresa Grating Peru
S.A.C., Ate 2019?

Problemas especificos

¢Cudl es la relacion
entre la motivacion y el
desempefio laboral enla
empresa Grating Per(
S.A.C., Ate 2019?

¢(Cuédl es la relacion
entre la comunicacién
interpersonal y el
desempefio laboral enla
empresa Grating Peru
S.A.C., Ate 2019?

¢(Cual es la relacion
entre la cultura
organizacional y el

desempefio laboral enla
empresa Grating Per(
S.A.C, Ate 2019?

Objetivo general

Analizar la relacién
entre el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral enla
empresa Grating Peru
S.A.C., Ate 2019.

Objetivos especificos

Identificar la relacion
entre la motivacion y el
desempefio laboral enla
empresa Grating Per(
S.A.C., Ate 2019.

Determinar la relacion
entre la comunicacion
interpersonal y el
desempefio laboral enla
empresa Grating Peru
S.A.C., Ate 2019.

Conocer la relacion
entre la cultura
organizacional y el
desempefio laboral enla
empresa Grating Perl
S.A.C., Ate 2019

Hipétesis general

Existe relacion entre el
clima organizacional y
el desempefio laboral en
la empresa Grating Peru
S.A.C., Ate 2019.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la
motivacion y el
desempefio laboral enla
empresa Grating Per(
S.A.C., Ate 2019.

Existe relacion entre la
comunicacion

interpersonal y el
desempefio laboral en
la empresa Grating
Per( S.A.C., Ate 20109.

Existe relacion entre la
cultura organizacional y
el desempefio laboral en
la empresa Grating
Per( S.A.C., Ate 20109.

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escala de valoracion
Motivacion Desarrollo personal 1,2
El ambiente donde se realiza los 3,4
trabajos
Los beneficios que recibe el 5,6
trabajador
Comunicacion Relacion interpersonal 7,8,9,10 1. Nunca
interpersonal 2. Casinunca
Los medios de comunicacion 11,12 3. Aveces
4. Casi siempre
Entendimiento de los mensajes del 13 5. Siempre
area
Cultura Organizacional Trabajo en equipo 14,15
Politicas de la organizacion 16,17
Actitudes, compromiso 18,19

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
Productividad Nivel de produccion del personal 1,2
Cumplimiento de las metas del 34
trabajador
Cumplimiento de los objetivos 5
Eficacia organizacional Percepcion del nivel de calidad de 6,7 1. Nunca
trabajo 2. Casinunca
Cumplimiento de las tareas 8,9 3. Aveces
asignadas al colaborador 4. Casi siempre
Conocimiento del puesto de trabajo 10 5. Siempre
Eficiencia laboral Consecucion de objetivos 11,12
organizacionales
Responsabilidad del personal 13,14
Cooperacién en el centro de trabajo 15,16,17

49



DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Es un trabajo de disefio no experimental, con corte
transversal y nivel correlacional. No experimental,
debido a que las variables de estudio no seran
manipuladas y se investigaran en su estado natural,
correlacional porque se medird el grado de
asociacion de ambas variables y de corte
transversal porque se recolectaran los datos en solo
momento determinado.

Poblacién:

La poblacién del presente estudio estad conformada
por un total de 45 trabajadores de la empresa
GRATING PERU S.A.C.

Dado el tamafio de la poblacion (45 colaboradores)
la técnica que se empleard en la presente
investigacion sera el censo; es decir se incluye al
total de los trabajadores de la empresa GRATING
PERU S.A.C. que laboran en el

presente afio.

Variable 1: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Desempefio Laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
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Anexo: 2
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores Items Escala de valoracion
Motivacion Desarrollo personal 1. ¢Recibe usted capacitaciones constantes en su centro de trabajo? 1. Nunca
2. ;Desarrolla usted sus habilidades en las actividades que realiza en su 2. Casinunca
area? 3. Aveces
El ambiente donde se 3. (El ambiente en su trabajo le permite desenvolverse adecuadamente en 4. Casi siempre
realiza los trabajos sus funciones? 5. Siempre

4. ;Les brindan las herramientas necesarias para cumplir con sus tareas?

Los beneficios que recibe 5. ¢Esta conforme con los beneficios econdmicos que le brinda la empresa?
el trabajador 6. ¢ Los beneficios de salud que brinda la organizacién cumple sus
expectativas?
Comunicacion 7. ¢Existe una relacién interpersonal adecuada entre sus compafieros de
interpersonal trabajo?
Relacion interpersonal 8. ¢El organigrama de la empresa le permite tener mayor interrelacion con

otras areas de la organizacion?
. ¢La comunicacion entre su jefe y usted es asertiva?

o

10. ¢ La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna?

11. ;Los medios de comunicacion son suficientes para comunicarse con sus

Los medios de compafieros de trabajo?
comunicacién 12. ;Considera usted que las relaciones interpersonales le proporciona ayuda
en la comunicacion dentro de la organizacion?
Entendimiento de los 13. ;Considera usted que los mensajes que se dan en las areas de la empresa
mensajes del area son entendibles?
Cultura Trabajo en equipo 14. ; Acostumbran en su area realizar trabajo en equipo?
Organizacional 15. ¢Los comparieros de trabajos cooperan entre si dentro de la empresa?
Politicas de la 16. ;Estas de acuerdo con las normativas de la empresa?
organizacion 17. ¢ Las politicas de la organizacion le permite alcanzar sus metas?
Actitudes, compromiso 18. ¢ Se siente comprometido con la organizacion?

19. ;Promuevo el cuidado de la estructura y materiales de mi area de trabajo?
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Anexo: 3

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL DESEMPENO LABORAL

Dimensiones Indicadores Items Escala de valoracion
Productividad Nivel de produccion del 1. ¢Acostumbro alcanzar el nivel de produccion que me solicitan?
personal 2. ¢Demuestro mis habilidades y destrezas para lograr el nivel de produccion
esperada?
Cumplimiento de las 3. ¢Llego a cumplir con las metas propuestas en el dia?
metas del trabajador 4. ;Considera importante el cumplimiento de las metas para la mejora de la
empresa?
Cumplimiento de los 5. ¢Parte de tu trabajo es necesario para cumplir con los objetivos de la
objetivos empresa?
Eficacia Percepcion del nivel de 6. ¢Logra desarrollar su trabajo con calidad?
organizacional calidad de trabajo 7. ¢Cumple con las metas en la fecha establecida?
Cumplimiento de las 8. ¢Su grado de responsabilidad esté acorde al cargo que desempefia? 1. Nunca
tareas asignadas al 9. ¢Logra cumplir con las cantidades asignadas? 2. Casi nunca
colaborador 3. Aveces
Conocimiento del 10. ¢El nivel de conocimiento que posee le permite mejor desenvolvimiento en 4. Casl siempre
puesto de trabajo su puesto de trabajo? 5. Siempre
Consecucion de 11. ¢El trabajo que realiza contribuye a alcanzar los objetivos
Eficiencia laboral objetivos organizacionales?
organizacionales 12. ;Se esfuerza por lograr los objetivos organizacionales?
Responsabilidad del 13. ¢Esta conforme con las actividades que realiza en su area?
personal 14. ;Cumple adecuadamente sus funciones en su &rea de trabajo?
Cooperacion en.el 15. ¢Logra desarrollar su trabajo con liderazgo y cooperacion?
centro de trabajo 16. ¢Demuestra resultados eficientes al nivel solicitado por la empresa?
17. ;Considera usted que el grado de participacion entre los colaboradores

mejora en su desempefio laboral?
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Anexo: 4

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, este cuestionario ha sido disefiado con el objetivo de medir como se siente en su
ambiente laboral, para lo cual debera tener en consideracion sus experiencias vividas.
INDICACIONES:
e Este cuestionario es anénimo. Por favor, responda con sinceridad.

e Lea detenidamente cada pregunta y marque con una “X”

ITEMS

ESCALA
Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | Veces | siempre

. ¢Recibe usted capacitaciones constantes en su

centro de trabajo?

2. ¢Desarrolla usted sus habilidades en las
actividades que realiza en su area?

3. ¢El ambiente en su trabajo le permite
desenvolverse adecuadamente en sus funciones?

4. ;Les brindan las herramientas necesarias para

cumplir con sus tareas?

. ¢ Esta conforme con los beneficios econdmicos

que le brinda la empresa?

6. ¢Los beneficios de salud que brinda Ila
organizacion cumple sus expectativas?
7. ¢Existe una relacion interpersonal adecuada entre

sus comparieros de trabajo?

. ¢El organigrama de la empresa le permite tener

mayor interrelacion con otras éareas de la
organizacion?

9.

¢La comunicacién entre su jefe y usted es
asertiva?

10.

¢La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna?

11.

¢Los medios de comunicacion son suficientes para
comunicarse con sus compaferos de trabajo?

12.

;Considera  usted  que las  relaciones
interpersonales le proporciona ayuda en la
comunicacién dentro de la organizacién?

13.

¢Considera usted que los mensajes que se dan en
las areas de la empresa son entendibles?

14.

¢Acostumbran en su area realizar trabajo en
equipo?

15.

¢Los comparieros de trabajos cooperan entre si
dentro de la empresa?

16.

¢ Estas de acuerdo con las normativas de la
empresa?

17.

¢Las politicas de la organizacion le permite
alcanzar sus metas?

18.

¢Se siente comprometido con la organizacion?

19.

¢Promuevo el cuidado de la estructura y
materiales de mi area de trabajo?
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Anexo: 5

CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, este cuestionario ha sido disefiado con el objetivo de medir los factores que
influyen en su desempefio laboral dentro de la empresa, para lo cual debera tener en consideracion sus

ex

periencias vividas.

INDICACIONES:
e Este cuestionario es anénimo. Por favor, responda con sinceridad.
e Lea detenidamente cada pregunta y marque con una “X”

ITEMS

ESCALA
Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | Veces | siempre
1. (Acostumbro alcanzar el nivel de
produccion que me solicitan?
2. ;Demuestro mis habilidades y destrezas

para lograr el nivel de produccion
esperada?

. ¢Llego a cumplir con las metas propuestas

en el dia?

. ¢ Considera importante el cumplimiento de

las metas para la mejora de la empresa?

. ¢Parte de tu trabajo es necesario para

cumplir con los objetivos de la empresa?

6. ¢Logra desarrollar su trabajo con calidad?

7. ¢Cumple con las metas en la fecha

establecida?

. ¢Su grado de responsabilidad estd acorde

al cargo que desempefia?

¢cLogra cumplir con las cantidades
asignadas?

10.

¢ El nivel de conocimiento que posee le
permite mejor desenvolvimiento en su
puesto de trabajo?

11.

¢El trabajo que realiza contribuye a
alcanzar los objetivos organizacionales?

12.

¢Se esfuerza por lograr los objetivos
organizacionales?

13.

¢Esta conforme con las actividades que
realiza en su area?

14.

¢ Cumple adecuadamente sus funciones en
su area de trabajo?

15.

¢Logra desarrollar su trabajo con liderazgo
y cooperacion?

16.

¢Demuestra resultados eficientes al nivel
solicitado por la empresa?

17.

¢Considera wusted que el grado de
participacion entre los colaboradores
mejora en su desempefio laboral?
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Anexo: 7

Matriz de Base de datos V1

Variable CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimensiones Motivacion Comunicacion interpersonal Cultura Organizacional
amtl)_:i:snte IS . - ticas d
Indicadores Desarrollo dond_e se gﬁgerfelggz _ Relacion Los r(rj]sdlos Eenltggg]'g::%g Traba_jo en Po |t||c;as € Actitude_s,
personal re:ac:;za ol interpersonal s del 4rea equipo organizacion compromiso
trabajos trabajador
anBHEHEEEHEEHEEHEBEHEEE
1 5 5 4 5 3 5 21514 1 2 5 5 4 3 4 4 5 5
2 4 1 3 3 2 3 112 | 4] 4 1 2 3 3 2 3 4 4 4
3 3| 42|43 | 4 |2|a4]3]|2] 2 4 4 3 3 5 5 4 4
a4 2 | 33|54 |2 [3|2|1/|3 3 2 3 4 2 3 4 5 5
'<Z_( S 5 | 4|2 |3| 4|5 |1]3]4]|5 1 3 5 3 3 5 5 4 4
% 6 4 5 3 2 4 4 314 |53 3 4 5 3 4 5 4 4 4
E 7 5 2 3 2 2 2 21 2 1 2 2 2 4 2 2 3 5 3 3
5 8 4 | 4 | 4| 5| 4 3 |4|5|5]|5 4 5 4 4 4 4 5 5 5
9 4 | 5 | 4| 3| 4 2 |53 | 4] 4 5 3 5 4 4 4 4 5 5
10 2 2 2 1 3 1 212 |4 )| 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3
11 3|4 |5|4|5 | 2 |5|4|4|]5]| 5 4 4 5 4 5 5 4 4
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Anexo: 8

Matriz de Base de datos V2

DESEMPENO LABORAL

Variable
Dimensiones Productividad Eficacia organizacional Eficiencia laboral
Nl d_e, Cumplimiento ST Percep_cié Cugn cﬁ)::zlsent Conocimiento Conse_cupién Responsabili- | Cooperacion
Indicadores e dlgicmn dde las metas enlt:))sde gedggl?é\;ﬂ tareas del puesto de o?;aont?zztclz}/c?r?a dad del en el centro
personal el trabajador objetivos | de trabajo (a:lgllgggcri:(sj glrl trabajo les personal de trabajo
Prequntes | o'| & | o| a o |alol|l ol o = 2 o gl g 2=
1 5 4 3 4 4 5 5 4 5 5 5 2 5 4 1 2|4
2 3 3 2 3 4 4 | 1 3 3 3 3 2 2 4 | 4 |13
3 4 3 3 5 5 3 4 2 4 4 4 2 5 3 2 2|5
o 4 3 4 2 3 4 2 3 3 5 5 2 3 2 1 3 313
”EJ 5 |s5| 3 |3 5 5 5 | 4| 2 | 3 4 5 2 3 | 4| 5|15
x| 6 5| 3 4 5 4 4 | 5| 3 2 5 4 3 4 5 | 3|35
2 7 41 2 |2 3 5 5 | 2] 3 2 3 2 2 2 1] 21]2]3
< 8 |a| 4 |4 4 5 4| 4] 4 | s 5 3 4 5 | 5 | 5 |44
9 5 4 4 4 4 4 5 4 3 5 2 5 3 4 4 51 4
10 2 2 2 3 3 2 2 2 1 4 1 2 2 4 4 2|3
11 4 5 4 5 5 3 | 4 5 4 6 2 5 4 4 5 | 5|5
12 4 3 4 5 5 5 | 3 3 5 3 5 4 4 5 5 | 4|5
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