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Resumen

La investigacion presenta como principal objetivo determinar la relacion del clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB
SA. Distrito de Bagua,2021. La investigacion establecida es de tipo basica, de
enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, de nivel descriptiva —
correlacional, de corte transversal. La poblacién y muestra de estudio estuvo
conformada por 33 empleados de EMAPAB SA. Para el recojo de informacion se
utilizé cuestionario que fue validado por expertos y se establecié confiablidad con
la prueba alfa de Cronbach, el valor estadistico del instrumento para cada variable
de estudio fue Clima organizacional =0.917 y desempefio laboral=0.918. Se
concluye que existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.
Dado que el coeficiente de correlacion r=0 ,865**, sig. (bilateral) p=0,000 en un nivel

de 0.01, que mediante la regla de decisién p< a.

Palabras claves: Clima, Organizacional, Desempefio, Laboral.
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Abstract

The main objective of the research is to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the workers of the company
EMAPAB SA. Bagua District, 2021. The established research is of a basic type, with
a quantitative approach, with a non-experimental design, descriptive-correlational
level, cross-sectional. The study population and sample consisted of 32 employees
of EMAPAB SA. To collect the information, a questionnaire was used that was
validated by experts and reliability was established with the Cronbach's alpha test,
the statistical value of the instrument for each study variable was Organizational
climate = 0.917 and work performance = 0.918. It is concluded that there is a
significant relationship between the organizational climate and work performance of
the workers of the company EMAPAB SA. Bagua District, 2021. Since the
correlation coefficient r = 0.865 **, sig. (bilateral) p = 0.000 at a level of 0.01, which

by means of the decision rule p <a.

Keywords: Climate, Organizational, Performance, Labor.



l.  INTRODUCCION

En la actualidad, las motivaciones de las organizaciones varian mucho en todo el
mundo, y se pone mas énfasis en el clima organizacional, porque incentiva a los
empleados a desarrollar actitudes, valores, y sentimientos que son beneficiosos
para las organizaciones (Chirinos et al, 2018). Por tanto, las organizaciones se
convierten en un factor diferenciador y hace que la organizacién sea mas exitosa
gue otras. En este sentido, el desarrollo sobre el clima organizacional se refiere
como un proceso complejo, que es el resultado de las caracteristicas y dinamicas
internas de la empresa, su entorno y los factores humanos particulares. Segun
Montoya y Boyero (2016), el factor humano (capital humano) es un de los activos
basicos en las organizaciones modernas, y necesitan un mecanismo para medir y

controlar el clima organizacional actual.

De manera que, las instituciones y organizaciones latinoamericanas carecen
de interés debido a la practica de formacion discontinua de su personal, las
consecuencias negativas son el bajo desemperio y la falta de compromiso (Canales
etal., 2021). Asimismo, el rendimiento laboral de los empleados se aprecia afectado
por la fatiga emocional (La fatiga emocional se refiere al agotamiento mental
prolongado debido al estrés, la ansiedad o la depresion) (Claro et al., 2019). Todos
experimentaremos este tipo de fatiga en algin momento, que se da principalmente

en la comunicacién o en la adaptacion al entorno laboral.

Por otro lado, el ambiente de trabajo de las organizaciones publicas en el
Peru, resuelta ser una serie de variables complejas, que involucran paradigmas
sociales, historia, aspectos, economia, ideas, politicas y condiciones geogréficas,
entre las cuales el personal o los recursos humanos constituyen el nucleo de las
acciones institucionales para lograr objetivos de desarrollo a corto y largo plazo que
se han propuesto (Charry, 2018). Ante las urgentes y crecientes necesidades
actuales de las instituciones publicas, asi como el reconocimiento de que los
conceptos modernos de servicio publico y sus servidores publicos son
indispensables, de manera que es necesario reflexionar profundamente sobre el
papel del clima, como facilitador de la estructura organizativa en las instituciones

nacionales y sus miembros en cada institucion.

Actualmente, la agencia de la empresa EMAPAB SA no ha realizado ninguna



medicion para determinar su nivel y fortalezas, principalmente debilidades que
pueden ocasionar problemas. En cierta medida, el bajo conocimiento del clima
organizacional en las entidades publicas se refleja en desigualdad salarial, falta de
programas de incentivos, dificultades de promocion, malas condiciones de trabajo
(inferir espacio), ubicacion, higiene, seguridad y salud ocupacional y falta de
liderazgo en las instituciones. Ademas, debido a las malas habilidades de trabajo
en equipo, deficientes relaciones interpersonales y las altas tasas de rotacion, se
producen ineficiencias y baja productividad de las labores. Al mismo tiempo, hay
gue tener en cuenta que ha existido una tendencia en los ultimos afios a que los
recursos humanos sean los mas importantes dentro de la organizacion, por lo que
es necesario proporcionar un entorno o ambiente adecuado para que los

empleados puedan desarrollar su trabajo satisfactoriamente.

En cuanto al desempefio, la empresa EMAPAB SA del Distrito de Bagua no
mide ni evalta el desempefio de los funcionarios publicos para verificar el nivel de
desemperio de sus funciones y el logro de metas individuales y grupales, lo Unico
gue hay que hacer es tener un plan y presupuesto para evaluar el desempefio del
personal.

Frente a esta situacidon se presenta la siguiente interrogante de investigacion
¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021? Cabe
mencionar que dentro de esta linea se presentan las siguientes preguntas
especificas ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la dimension
habilidades profesionales del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021? ¢Cual es la relacion entre el clima
organizacional y la dimension capacidades personales del desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021? ¢ Cual es la
relacion entre el clima organizacional y la dimension estrategias organizacionales
del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de
Bagua,2021?

Por otro lado, la investigacion se justifica porque determinard la relacion
entre el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Con el fin de ayudar a profundizar



el desempefio de los colaboradores sobre el clima organizacional y el trabajo, lo
gue conduce a la buena calidad y realizacion de las metas organizacionales, y asi

contribuye al mejoramiento de la organizacion.

Asimismo, la evaluacion del desempefio laboral también es fundamental
para la organizacién, pues es posible determinar la importancia del trabajo del
colaborador como parte de la organizacion, y también brindara informacion para
comprender si lo que ha realizado en la organizacion. La organizacion esta a favor
de la mejora continua, que debe ser la razén por la que los socios cooperativos
estan satisfechos. Ademas, podra apreciar reflexiones sobre el quehacer diario de

las instituciones.

Para este trabajo de investigacion se recopilaran una serie de conceptos y
teorias que nos ayuden a comprender la importancia del clima organizacional
dentro de la organizacion, apoyandose en el desempefio laboral variable, estos son
los mismos que las sugerencias del autor que mas han prestado atencion a la teoria
en afos recientes. Por tanto, a nivel tedrico, esta investigacion servira de base para

orientar y apoyar otras investigaciones relacionadas con este tema.

La importancia de la investigacién es mejorar el desemperio laboral, a fin de
obtener una mejor asignacion de actividades en la asignacion de funciones. Esto
se detalla en el manual de funciones. Todo trabajador debe conocer la situacion
porque depende del desempefio del trabajador, el cual estd intimamente
relacionado con la actitud y habilidades del trabajador para lograr la meta, seguido
de politicas, estandares, vision y mision de la organizacion. Ademas, tiene como
objetivo brindar soluciones a las autoridades competentes de la empresa EMAPAB
SA. Distrito de Bagua para brindar servicios de alta calidad a través de sus recursos

para optimizar y controlar un mejor desempefio laboral.

Asimismo, el principal objetivo general de la presente investigacion es
determinar la relacién del clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Como objetivos
especificos se tiene: Establecer la relacion el clima organizacional y la dimensién
habilidades profesionales del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Establecer la relacion el clima organizacional

y la dimension capacidades personales del desempefio laboral de los trabajadores



de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Establecer la relacion el clima
organizacional y la dimensidn estrategias organizacionales del desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021.

Cabe mencionar que dentro de esta misma linea se plantea la Hipotesis
general establecida fue si existe relacidn significativa entre el clima organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de
Bagua,2021. Como Hipétesis especificas establecidas fueron existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la dimension habilidades profesionales
del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de
Bagua,2021. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
dimensién capacidades personales del desemperio laboral de los trabajadores de
la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Existe relacion significativa entre
el clima organizacional y la dimensién estrategias organizacionales del desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021.



Il. MARCO TEORICO

A nivel nacional, Castro (2019) realiz6 la investigacion en Chiclayo, donde tuvo
como objetivo mostrar la analogia entre el entorno organizacional y los servicios
profesionales que brindan los empleados de Pacora-2019. La metodologia
relevante se utiliz6 como protagonistas a 45 trabajadores del municipio mencionado
y se aplico 2 cuestionarios para evaluar la variable organizacion. El clima
organizacionmal y el desempefio laboral, verificado por 3 expertos en la materia
segun corresponda, y aplicando la confiabilidad de la misma manera, dieron como

resultado que ambas herramientas fueron confiables.

Concluye que después de recopilar informaciéon sobre los cambios en el
ambiente de las organizaciones de trabajadores en el distrito de Pacora, se
obtuvieron los siguientes: habia 15 trabajadores en el nivel bajo, que representan
el 33,33%, 24 trabajadores en el nivel medio, que representan el 53,33% y 06
trabajadores en el nivel alto, los trabajadores representan el 13,33%, lo que indica

gue existe un problema con las variables anteriores.

Mamani (2019) realizé la investigacion en la Universidad Peruana Union,
establecié en su propoésito entre el clima organizacional y el desempefio laboral
determinar la relacion. Esta investigacion utiliza métodos cuantitativos y disefios
transversales relacionados no experimentales, siendo las herramientas utilizadas
los cuestionarios tanto para el desempeiio laboral y el clima organizacional, con 69
preguntas y 80 empleados.

Se concluyé que para clima organizacional y productividad, existe una
relacion (r=, 272). =, 353), (r =, 386) entre clima organizacional y toma de
decisiones, (r = 324) entre clima organizacional y conocimiento. La conclusién es
gue cuanto mas apropiado es el clima organizacional, mas apropiado se cree para

mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

Choque (2018) en la Universidad Cesar Vallejo, establecio entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el municipio de Camandi - Cusco una
relacion. Esta encuesta es parte de una encuesta descriptiva relacionada. También
permite examinar y evaluar el clima organizacional quien perturba el desempefio
laboral dentro de la organizacién, es decir, afecta directamente el desarrollo de la

gestion actual e indirectamente afecta a la poblacion, de Camandi.Las estadisticas



de los beneficiarios de la ciudad se basan en informacion obtenida mediante
herramientas de recopilacion de datos y son aplicables al personal de la

organizacion, que ha sido verificada por expertos en su campo.

Los antecedentes previos establecidos para la presente investigacion, a
nivel internacional se tiene a Jiménez y Garcés (2021) quienes realizaron el trabajo
de investigacion con la finalidad investigar el clima organizacional en el desempefio
laboral de los empleados de Ferrocarriles del Ecuador. En la Universidad Técnica
de Ambato — Ecuador. Asimismo, el enfoque de esta investigacion fue cuantitativo,
basado en la aplicacion y analisis de dos instrumentos validados por el Ministerio
de trabajo y Ferrocarriles del Ecuador. En este sentido, los resultados muestran que
la percepcidon promedio del clima organizacional es aceptable, lo que significa que
el clima laboral constituye el 63%, 62% y 52% de los ambientes de liderazgo,

compromiso y componentes, respectivamente.

En cuanto a la evaluacion del desempefio, se puede analizar que el
promedio es 88%, lo cual es muy bueno segun la escala de interpretacion, lo que
significa que los factores del indice de gestion, satisfaccién del producto y / o
servicio y capacidad son 41%, 15% y 32% en promedio, respectivamente. Concluye
gue de acuerdo con la situacién de cada puesto, es muy importante tomar medidas
de mejora para promover un ambiente laboral saludable y las medidas necesarias

para fortalecer las habilidades laborales de los colaboradores.

Guaman y Jiménez (2021), tuvieron como objetivo determinar el impacto del
clima organizacional en el desempefio laboral en la ciudad de Ambato, Ecuador. En
este sentido, la muestra de investigacion estuvo conformada por 54 empleados del
departamento de finanzas de la ciudad de Ambato. Por tanto, el método de
investigacion es cuantitativo, se utiliza el método alfa de Cronbach como
herramienta de verificacion, el coeficiente de correlacién de Spearman y el software
SPSS para verificar la correlacién. Los resultados también muestran que el clima

organizacional tiene un impacto directo en el desempefio laboral de los empleados.

Luego de analizar los datos de evaluacion del desempefio de los empleados
de 2019 proporcionados por el departamento de talento de la ciudad de Ambato, se
concluye que la gestiébn promedio del departamento financiero es de 93.24%.

Cualitativo significa muy bueno. También segun el cuestionario, la mayoria de los



colaboradores tienen alta eficiencia, productividad laboral y eficiencia laboral, es
decir, una gran parte de la muestra de investigacion sabe administrar sus puestos,

reconoce los procedimientos y procedimientos a seguir.

Alban y Pruna (2017) tuvieron como principal objetivo la influencia del
establecimiento de un clima organizacional en los trabajadores, "Sindicato de
Trabajadores Metropolitanos de Quito" para mejorar su desempefio laboral. En
Ecuador en la universidad central. En la investigacion cuantitativa se utilizo
informacion bibliografica sobre diversos temas, tales como: clima organizacional,
desemperio laboral, psicologia del trabajo, gestion del talento, cumplimiento del
proceso debido y recoleccion de datos a través de la aplicacion de esta
herramienta. Concluyen que dentro de la empresa el clima organizacional atraviesa
algunas dificultades, pues no ha recibido la atenciéon que se merece, olvidandose
de su enorme impacto en el desempefio de los empleados, sabiendo que se
manifiesta en su comportamiento, y esto se puede comprobar en el proceso de

desarrollo.

Pino & Granja (2021) realizaron su investigacion en Ambato - Ecuador,
donde indicaron el clima organizacional y la influencia en el desempefio laboral de
los empleados y refleja la investigacion de un fenémeno complejo que representa
y se ocupa de todos los factores que pueden afectar el bienestar y la productividad
de los miembros de la organizacion de una manera multifactorial. Utilizaron
métodos de investigacion descriptivos y de relevancia. Se aplicé la técnica de
encuesta consistente en cuestionarios en escala Likert a 30 colaboradores. El
resultado obtenido es que el 17% de los participantes dijo que en ocasiones hay
suficiente comunicacién interpersonal en el equipo de trabajo, mientras que el 10%

de los participantes son muy pocos.

Se puede coincidencia cuando se seleccionaron algunas respuestas con el
mismo porcentaje en los items de variables de clima organizacional y variables de
desempeiio laboral, lo que refleja que el 43% de los empleados dijo que el entorno
en el que laboran les permite casi siempre poder desempefiarse plenamente,
mientras que el 7% de la gente dice que sucede a veces. Ademas, en cuanto al

nivel de desarrollo de las guias hospitalarias, el 43% dijo que casi siempre la sigue,



y el 7% lo hace en ocasiones. En resumen, es cierto que existe un vinculo directo

entre las variables establecidas.

Santamaria (2020) en Ecuador, realiz6 un estudio en la Univerversidad
Andina Simon Bolivar. Presento como objetivo determinar si las variables de clima
organizacional y las dimensiones seleccionadas tienen un impacto en las variables
de desempefio laboral de Datapro S.A. Los resultados muestran que se determind
gue el clima organizacional incidia en el desempefio laboral de los socios de
Datapro SA. Este se determiné primero por los resultados que arroja la estadistica
descriptiva de las variables y sus dimensiones, y la prueba consolidé el
planteamiento de este inferencia estadistica, es decir, en la aplicacion
Posteriormente, se abandon6 por completo la idea de independencia entre

variables indicadoras.

El incumplimiento de las metas marcadas por la empresa durante el periodo
de analisis se debié a una variedad de factores, algunos de dentro y otros del
entorno, factores que deben estar mas alla de las variables estudiadas. En todo
caso, internamente, el factor de condicion causal puede ser un factor operativo por
un lado, entre los que podemos mencionar que la empresa no cuenta con una
estructura organizativa debidamente estructurada y todo el personal de la empresa
es consciente de ello, generando problemas relacionados con operaciones de
incumplimiento, objetivos, confusion del personal en materia de gobernanza,
jerarquia, comunicacion, toma de decisiones y otros aspectos, y cumplimiento de

normas y procedimientos.

Ccorifiaupa y Gavino (2018) en la Universidad Peruana Union, tuvieron como
principal objetivo de investigacion determinar en qué medida los consultores de
Dynamicall, que gestiona el area de HFC, estuvieron relaciondas con su clima
organizacional y desempefio laboral, Lima-2018. La muestra de investigacion
incluye 61 consultores en el campo de la gestion de HFC. Las herramientas de
(Gaspar & Federico, 2011) y (Pernia & Carrera, 2014) se basan en la escala tipo
Likert y se utilizan para medir el clima organizacional y las dimensiones
establecidas, relaciones organizacionales, comportamiento organizacional vy

estructura organizacional. Utilizando la prueba de Spearman-Rho, el resultado es



0,531, lo que indica que existe una correlacion positiva entre estas variables, y el
valor p fue de (0,000) p <0,05.

La conclusién se basa principalmente en el desempefio laboral y sus
respectivas dimensiones. Por lo tanto, esta relacibn muestra que el desempefio
laboral depende del nivel de clima organizacional experimentado por el consultor
de HFC. En otras palabras, cuanto mejor sea el entorno laboral, mayor sera el
desempeiio laboral. Cuanto menor es el clima organizacional, menor es el
desempefio laboral en los colaboradores. Por definitiva, la hip6tesis de

investigacién se confirma a partir de los datos obtenidos.

Alegre (2017) desarrollo la investigacion con el objetivo de establecer la
relacion entre el ambiente organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de DGSF-DIS Chimbote en el departamento de produccion. La
muestra utilizada fue de 30 trabajadores del sector productivo DGSF-DIS Chimbote
a quienes se les encuesto clima organizacional y desempefio laboral. Ademas, los
resultados se analizaron utilizando parametros descriptivos basicos y el coeficiente
de correlacién de Pearson como estadisticos inferenciales. Ademas, para analizar
los resultados se utilizan pardmetros descriptivos basicos y datos estadisticos
inferenciales como el coeficiente de correlaciéon de Pearson. El resultado es que la
relacion entre las variables climaticas de la organizacion y el desempefio laboral es
r (xy) = 0.524. Concluy6 que esta relacion es fuerte y directa, es decir, mejora en
cierta medida el clima organizacional de los empleados y al mismo tiempo mejora

el desempeiio laboral de los trabajadores.

La relacion para el clima organizacional y el desempefio se puede explicar
utilizando la Teoria del Intercambio Social. Esta teoria se basa en el supuesto de
gue los intercambios sociales involucran varias acciones que crean obligaciones y
que las relaciones evolucionan con el tiempo hacia compromisos de confianza,
leales y mutuos (Arias et al., 2018). Estas relaciones pueden existir entre dos o
varias personas, pero también entre personas y organizaciones. La reciprocidad o
el reembolso es la regla de cambio mas comun; la accién de una parte inicia una

respuesta de la otra parte que quiere "devolver" esta accion.

Los empleadores pueden recompensar a los empleados de dos formas

diferentes utilizando recursos econdémicos y socioemocionales. Los recursos



econdmicos son tangibles y, a menudo, son recompensas econémicas, los recursos
socioemocionales son intangibles y abordan las necesidades sociales de los
empleados (Castro, 2019). Al emplear estos recursos, los empleadores pueden
crear relaciones sélidas con sus empleados, ya que los empleados tienden a
devolver estas recompensas con un "mejor" comportamiento laboral y actitudes

positivas de los empleados.

Existen muchas referencias conceptuales que tratan del clima
organizacional, dichas referencias mencionan aspectos relevantes a considerar,
como valores, motivacién, influencia en el comportamiento y desempefio, entre
otros (Torres et al., 2017). Cuando se habla de métodos climéaticos, hay dos puntos
de vista, objetivo y subjetivo: los factores organizativos se denominan factores

objetivos y los factores personales se denominan factores subjetivos.

De lo contrario, el enfoque subjetivo confirma que el clima es un atributo
individual al afirmar que la base del clima es la percepcion del individuo sobre la
organizacion de su trabajo. Otro enfoque es el resultado de la interaccion o
combinacion de puntos de vista objetivos y subjetivos, es decir, el resultado de la
interaccidn de factores organizacionales con factores individuales. Para el enfoque
actual, corresponde a la percepcion de los factores organizacionales a partir de las

interacciones personales (Espinoza & Jiménez, 2019).

En este contexto, es importante mencionar los factores que contribuyen al
clima organizacional, los elementos que integran y producen un impacto en el clima.
El tipo de liderazgo y supervision, los sistemas formales y las estructuras
organizacionales (como comunicacién, promocion, incentivos, compensacion, etc.)
de los gerentes a sus subordinados son factores que afectan el clima
organizacional. Los factores de accion varian de una organizacion a otra, y dado
gue cada organizacién tiene sus propias caracteristicas Unicas, los factores a
considerar en el factor clima son: actitudes, percepciones de los empleados sobre
el entorno o el lugar de trabajo; compromiso, compromiso con su trabajo y
organizacion y dedicacion; motivacion , esfuerzo por contribuir al logro de las metas
establecidas (Montoya & Tostes, 2017).

En la perspectiva teorica sobre el clima organizacional, es un concepto que

se ha estudiado durante décadas y se ha vuelto muy importante a lo largo de los
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afos, lo que demuestra que este tema ya no es un tema periférico en la
organizacion, sino un aspecto de investigacion relevante. Chiavenato (2004) sefial6
gue la influencia del ambiente en la motivacion de los colaboradores puede
describirse como una caracteristica del ambiente organizacional cuyos miembros
perciben e influyen en sus procedimientos. Su impacto se refleja en las
percepciones de las personas sobre su entorno profesional. Asi, el clima
organizacional no se refiere simplemente a un concepto o fendmeno establecido,
su conocimiento esta dirigido a comprender mejor el funcionamiento de una
organizacion, es un concepto de intervencién que puede mejorar los resultados

organizacionales y aumentar el desempefio y la productividad de los empleados.

Cabe mencionar a Robbins (2008), quien refiere que 4el clima organizacional
es el conocimiento de los individuos que organizan e interpretan sus impresiones
sensoriales para darles un significado ambiental. En otras palabras, elegimos,
establecemos e interpretamos la informacion sensorial para lograr una comprension

del medio ambiente.

Los autores mencionados anteriormente argumentan que es un conjunto
relativamente persistente y especifico de atributos ambientales internos de una
empresa que se puede deducir de como la organizacion se relaciona con sus
miembros y su entorno. En esta relacion, los individuos adoptan actitudes y crean
expectativas que describen las caracteristicas estaticas y el grado de autonomia de

la organizacion.

Por lo tanto, el clima organizacional también es importante para la promocion
de los colaboradores, lo que incide en su desarrollo frente a eventos simples,
incluyendo la comunicacion, interaccion, apertura y consideracién con otros
colaboradores; también repercute en la calidad de vida de los empleados. Los
involucrados en el desarrollo de la organizacién Influencia, en estas areas se
fortalece y destaca la motivacion, la espontaneidad y la amistad honesta, asi mismo
ayuda a lograr metas y ayuda a los trabajadores a alcanzar sus metas (Olivera et
al., 2021).

El clima laboral también se puede representar como una condicion en la que
los empleados se sienten seguros, compuestos y comodos al hacer su trabajo y

puede aumentar la motivacion e impactar el ambiente laboral. El entorno laboral se
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convierte entonces en uno de los factores importantes del clima laboral. Se
considera que el entorno de trabajo puede influir directa o indirectamente en las
personas dentro de una organizacion. El clima laboral afecta en gran medida el

comportamiento de las personas dentro de la organizacién

El Clima organizacional se entiende como un conjunto de atributos del
ambiente organizacional, y sus miembros perciben e influyen en el comportamiento.
El liderazgo de servicio es una forma de desarrollar el potencial de los empleados
al comprender sus necesidades, habilidades, deseos y metas (Zeta et al., 2020).
Por otro lado, el clima organizacional se refleja en las practicas y procedimientos
ostensiblemente observables de la empresa. Debe enfatizarse que el ambiente
organizacional es temporal, sujeto a control directo y limitado a la percepcion
consciente de los miembros de la organizacion. Entonces, desde una perspectiva
de gestién, el clima organizacional es un fendmeno muy interesante. Puede verse
afectado con relativa facilidad y los cambios en el clima organizacional se pueden

observar en un corto periodo de tiempo.

Asimismo, Segredo (2017) sostuvo que el clima organizacional se entiende
como la expresion personal hacia la estima de los empleados y gerentes por el
establecimiento de la empresa, ademas tiene lugar inmediatamente en el desarrollo
de la empresa. También puede medir las actitudes de los empleados al planificar el
cambio organizacional y determinar qué factores deben tenerse en cuenta para que

los cambios surtan efecto.

De acuerdo a Alvarez et al. (2016), asegurando que el clima organizacional
es aquel en el que los empleados trabajan diariamente. Los autores agregan que
todos los empleados pasan la mayor parte de su tiempo aqui y esperan un
desarrollo profesional y personal de su trabajo. Entonces, la organizacién debe
crear un ambiente que garantice la satisfaccion y el bienestar y traducir esto en una
respuesta a lo anterior, de lo cual podemos concluir que este es un incentivo y

reconocimiento para todos los miembros y empleados de la organizacion.

En resumen, un clima organizacional es un conjunto de atmoésferas
psicoldgicas, es decir, la percepcidon que tiene un individuo de su entorno laboral
(Pedraza, 2018). Sin embargo, no es facil definir con precision la atmdésfera en una

organizacion porque se basa en la percepcion de los empleados. Sin embargo, el
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clima tiene un gran impacto en el sentido de pertenencia de los empleados, las
relaciones interpersonales y las actitudes hacia el desempefio laboral (Pupo et al.,
2017). Ademas, conceptos tales como satisfacciéon laboral, necesidades de logro,
afiliacion y poder, efectividad y desempefio organizacional general y compromiso
organizacional son todos los resultados de percibir el clima organizacional. Al
mismo tiempo, el compromiso organizacional de los empleados con su organizacion
tiene una relacién e impacto significativos en el desempefio general de la

organizacion.

Ademas, la percepcion de un empleado sobre una organizacién esta
determinada por el clima organizacional. Los estudios han demostrado que el
compromiso organizacional esta influenciado positivamente por el clima
organizacional en los estudios de comportamiento (Lugman et al., 2020). Cuando
los empleados estan comprometidos con la supervivencia de la organizacion, la
insercion del clima organizacional se convierte en un vinculo entre los empleados
y la organizacion. En su mayoria, los objetivos de la organizacion se reflejan en el
clima organizacional, que es beneficioso para los empleados y ayuda a mejorar el
compromiso entre los empleados de la organizacién (Alban & Pruna, 2017).

especto a la dimension comportamiento organizacional: Se define como una
dimensién que permite el estudio sistematico de los comportamientos y actitudes
de las personas en una organizacion. Estas categorias incluyen: motivacion,

comunicacion, relaciones laborales y relaciones interpersonales (Segredo, 2017).

Por otro lado, la dimensién estructura organizacional: incluye categorias:
funciones, condiciones de trabajo y estimulacion del desarrollo organizacional; se
refiere al sistema formal (reglas y procedimientos) para la gestion del desarrollo del
trabajo. Es un orden dinamico y en cambio constante, que incluye una serie de
interacciones y coordinacién entre los medios, los procesos y los componentes
humanos de la organizacién para asegurar que se logren sus metas sociales.
(Segredo, 2017).

Asimismo, la dimension estilo gerencial: se refiere a la forma en que el
liderazgo de una organizacion dirige o dirige sus acciones con el fin de alcanzar las
metas de la organizacion. Categorias exploradas en esta dimension: Liderazgo,

Compromiso, Resolucién de Conflictos y Trabajo en Equipo (Segredo, 2017).
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El desempefio laboral es una excelente manera de identificar problemas de
gestion y supervision, la falta de integracion entre los empleados y la empresa, la
adaptacion de las personas al trabajo y la falta de capacitacion (Abdullahi et al.,
2021). Por lo tanto, se pueden hacer planes para eliminar, reducir o neutralizar
estos problemas; hacer una evaluacion, una mejora en el trabajo organizacional y
la calidad de vida personal, por lo tanto, un medio poderoso para resolver las

dificultades de desempefio (Chiavenato, 2002, pag. 198).

De manera similar, el desempefio laboral se precisa como la capacidad que
presenta una persona con la finalidad de producir, fabricar, crear, perfeccionar y
efectuar tareas con menos tiempo, mayor calidad y menos esfuerzo (Pariona et al.,
2021). Asimismo, al realizar actividades o tareas dentro de la empresa, se evalla
el potencial de cada empleado a lo largo del tiempo. (Olivera et al., 2021). La
satisfaccion laboral es un concepto bidimensional, compuesto por dimensiones
internas y externas. La fuente interna de satisfaccién depende de las caracteristicas
personales, como la capacidad de usar la iniciativa, la relacién con el supervisor o

el trabajo real realizado por el individuo.

Segun Bautista et al., (2020) el desempefio laboral es la accién y
comportamiento sobresaliente del socio para promover el desarrollo de la empresa
mediante la consecucion de las metas marcadas por la organizacion. De esta
manera, Pedraza et al. (2010) sefialaron que el éxito del desempefio depende de
una serie de caracteristicas expresadas a través del comportamiento. Por ello, se
asume que el desempefio laboral es considerado como una serie de caracteristicas
personales, tales como: calidad, capacidad, habilidad y la necesidad de interaccién
en el trabajo y la organizacién, porque estos comportamientos inciden en los
resultados. Esto est4 sucediendo en las organizaciones de hoy. Por otro lado, el

desempenio laboral es el resultado del comportamiento de los trabajadores.

Asimismo, el desempefio de los trabajadores estaba relacionado con su
entorno, es decir, el clima y la personalidad (Sarini, 2021). No obstante, fue hasta
finales de la década de 1960 que este concepto se convirtid en un tema candente
porque cuando surgié necesitd enfocarse en fendmenos globales que tienen una

relacion directa con la organizacion de la empresa (Montoya & Boyero, 2016).
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En el entorno empresarial altamente competitivo de hoy en dia, es
importante que las empresas se desempefien mejor que sus competidores en
cualquier industria. La tarea principal de la estructura organizacional es brindar
servicios para un entorno que aliente a las personas a trabajar duro y coordinar sus
esfuerzos para asegurar un mayor nivel de desempefio organizacional (Obeng et
al., 2021). Un mejor desempefio dependiente de la organizacién directamente
relacionado con los recursos humanos, es decir, el desempefio general de los
empleados (Lipinska, 2021). Aungue la tecnologia es importante porque tiene un
iImpacto significativo en el desempefio organizacional de muchas maneras, las
personas son recursos humanos esenciales y su conocimiento y desempefio son
importantes para promover los objetivos, la misidn y la estrategia de la

organizacion.

El desempefio de los empleados es una contribucién positiva al desempefio
de la organizacion que los lideres pueden medir a través de diferentes mecanismos.
La atmodsfera de la organizacion es el entorno humano en el que los empleados de
la organizacion cumplen sus promesas. Esto significa que casi todos los empleados
quieren un ambiente agradable en el trabajo. (Alegre, 2017).

En una organizacién donde los empleados que retratan imbuyen en ellos un
clima organizacional armonioso en su mayoria obtienen apoyo interno para mejorar
de manera efectiva el desempefio (Chu, 2021). Ademas, el clima organizacional no
representa estrés en el ambiente organizacional y el razonamiento y las actitudes
de los miembros, sin embargo, el resultado de la percepcién de los empleados del
ambiente de trabajo en el la motivacion laboral y el desempefio para tener un
impacto adicional en el desempefio de los empleados (Abdullahi et al., 2021).
Universalmente, la mayoria de los académicos en este campo de investigacion
consideran que el clima organizacional tiene un efecto positivo en el desempefio de

los empleados.

El desempefio es el valor organizacional esperado del trabajo que realizan
las personas. Los resultados son estados o condiciones de personas o0 cosas que
cambian de una manera que ayuda o reduce la eficiencia organizacional. Los

resultados son, por lo tanto, formas en que los comportamientos individuales
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ayudan o dificultan que una organizacion logre sus objetivos, lo que hace que sea

atractivo centrarse en los resultados cuando se considera el desempeiio individual.

El desempefio de los empleados puede verse influenciado por el clima
organizacional, lo que puede reducir el desempefio de los empleados. El
desempefo de los empleados se ve parcial y significativamente afectado por el
estrés laboral, en el sentido de que cuando el estrés laboral es bajo, el desempefio
del empleado es alto (Chirinos et al., 2018). La ansiedad y tensién en los empleados
ocurren como consecuencia del trabajo y las tareas que le asigna la empresa,
problemas y disturbios que provienen de fuera de la organizacion como problemas
familiares o sociales alrededor de la empresa también crearan un nivel de ansiedad

y tension en los empleados. en el trabajo (Sarini, 2021).

El desempeiio laboral siempre ha sido considerado como la piedra angular
de la efectividad y el éxito de una organizacién, por eso, los actuales gerentes de
recursos humanos estan muy interesados no solo en medirlo sino también en
mejorarlo. Este desempefio puede ser exitoso o no, acatando un conjunto de

caracteristicas que generalmente se manifiestan a través del comportamiento.

De modo que si la presion se ejerce continuamente y los empleados siempre
la enfrentan, el estrés laboral surgird en los empleados y resultara en una
disminucién del rendimiento de los empleados. Existe una diferencia con la
investigacién anterior, Wartono (2017) afirma que existe una influencia positiva
entre el estrés laboral en el desempefio de los empleados. Esta investigacion
explica que el estrés laboral puede crear una ventaja competitiva de una empresa,

pero si el estrés es demasiado alto, afectara el desempefio.

Los resultados de la investigacién de Kusumo (2014) explican la correlaciéon
positiva entre el clima organizacional y el desempefio de los empleados. Sus puntos
de vista sobre la seguridad psicoldgica y la importancia psicolédgica indican que las
dimensiones del clima organizacional estan correlacionadas positivamente con el
desempeiio de los empleados (Berberoglu, 2018). Las empresas que brindan un

buen ambiente de trabajo mejoraran el desempefio de los colaboradores.

El clima organizacional tiene un papel muy importante en el progreso del
desempenfo de los empleados en una empresa, si el clima laboral en una empresa

estd mejorando, el desempefio del empleado sera mayor. Pasaribu e Indrawati
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(2016) que afirma que el clima organizacional tiene un efecto significativo en el
desempeiio de los empleados en la empresa, por lo que ademas se necesita
liderazgo para crear un ambiente seguro y confortable. Para que cree una buena

comunicacién entre lideres y subordinados.

En cuanto a la dimensién habilidades profesionales Segun Chiavenato
(2008) sostiene las habilidades son el conocimiento basico y la actitud para realizar
las tareas (p. 394). Ademas, Chiavenato (2008), sostiene que la competencia social
corresponde a la competencia determinada al obtener una tarea personal. Por lo
gue tiene que ver con el proceso de adquisicion de experiencia, formacion y
maduracion, interaccion con el equipo y los objetivos de la organizacion. Si se
desarrolla gradualmente hacia arriba, mejorara cada vez mas. (p. 28) Es a través
del aprendizaje y desarrollo practicos o mediante la obtencion de mejores y mejores
habilidades y talentos.

Respecto a la dimension Capacidades personales, Chiavenato (2008),
sostuvo que son las habilidades y la experiencia de los individuos dentro de la
organizacion. Entiende la capacidad del individuo para analizar y evaluar
criticamente situaciones (ya sea un presidente que evalla cuestiones estratégicas

0 un trabajador que evalla el impacto de falla mecanica). (p. 100)

Finalmente, sobre la dimensidn estrategias organizacionales, Chiavenato
(2008) refiere que la estrategia organizacional es una serie de operaciones que se
desarrollan en un entorno competitivo, es decir, es necesario aprovechar las
oportunidades externas y evitar las amenazas ambientales, al mismo tiempo que

se aplican enérgicamente las fuerzas internas para corregir las debilidades internas.

17



[l METODOLOGIA
3.1Tipo y Disefio de investigacion

El estudio es de tipo béasico, Segun Hernandez y otros. (2014), la llamada
investigacién béasica tiene como objetivo aportar elementos teéricos para el
conocimiento cientifico, pero no pretende confirmarlo directamente en un campo
especifico (p. 36). Enfatiza el autor, acerca del anéalisis como esencial porque solo
se necesita recopilar informacién relevante sobre las variables de investigacion

instauradas.

En la investigacion, presenta un enfoque cuantitativo, donde los resultados
se determinaran y presentaran en base a tablas y estadisticas (Hernandez y
Mendoza, 2018).

La investigacién se fundamenta bajo el disefio no experimental de nivel
correlacional, y corte transversal. En este sentido, Herndndez et al. (2014),
establecieron que en la investigacion no experimental los fendémenos son
naturalmente observados en el entorno en que se desarrolla, cabe mencionar que
esta situacion no se crea en esta investigacion, la situacion actual no se manipula
deliberadamente (p.129). En esta investigacion las variables no seran manipuladas.
De manera que, los estudios transversales recopilan datos de forma Unica a lo largo

del tiempo.

La investigacion presenta el método hipotético deductivo, donde se
establecer hipétesis, se comprueba o refuta (Hernandez et al., 2014).

3.2 Variables y operacionalizacién

Variables

Variable 1: Clima Organizacional
Variable 2: Desempefio laboral
Operacionalizacion de variables

Variable: Clima Organizacional

Chiavenato (2004) es la influencia del entorno en la motivacion de los participantes,
se puede describir como la calidad o atributos del entorno de la organizacion, y sus

miembros perciben o experimentan e influyen en su comportamiento.
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Definicion operacional

El clima organizacional es un proceso que se evalla tomando en cuenta
comportamiento organizacional, estructura organizacional, el estilo de direccion,

mediante un cuestionario de respuestas cerradas, en la escala tipo Likert.
Dimensiones de las variables:
Dimensién 1 Comportamiento organizacional

Se define como un tipo que permite el estudio sistematico de los
comportamientos y actitudes de las personas en una organizacion. Estas
categorias incluyen: motivacién, comunicacion y relaciones interpersonales y
laborales (Segredo, 2017).

Indicadores: Motivacion; Comunicacion; Relaciones interpersonales y de trabajo
Dimension 2 Estructura organizacional

Se refiere al sistema formal (reglas y procedimientos) para el desarrollo del trabajo
de gestion. Es un orden dinamico y en cambio constante, que incluye una serie de
interacciones y coordinacion entre los medios, los procesos y los componentes
humanos de la organizacion para asegurar que se logren sus metas sociales
(Segredo, 2017).

Indicadores: Funcionamiento; Condiciones de trabajo; Estimulo al desarrollo

organizacional
Dimension 3 Estilo de direccion

Significa una forma adoptada por el liderazgo de una organizacion para guiar o
dirigir sus acciones para lograr las metas establecidas para la organizacion.
Categorias exploradas en esta dimension: liderazgo, resolucion de conflictos,

participacion, y trabajo en equipo (Segredo, 2017).
Indicadores: Liderazgo; Solucién de conflictos; Participacién; Trabajo en equipo
Variable: Desempefio Laboral

El desemperio laboral es una excelente manera de identificar problemas de gestion

y supervision, la falta de integracion entre los empleados y la empresa, la
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adaptacion de las personas al trabajo y la falta de capacitacion. Por lo tanto, se
pueden hacer planes para eliminar, reducir o neutralizar estos problemas; hacer
una evaluacién del desempefio. una mejora en el trabajo organizacional y la calidad
de vida personal, por lo tanto, un medio poderoso para resolver las dificultades de

desemperio (Chiavenato, 2002, pag. 198).
Definicion Operacional

El desempefio laboral se considera un proceso que se evalian Habilidades
profesionales, capacidades personales y las estrategias organizacionales,

mediante un cuestionario de respuestas cerradas, en la escala tipo Likert.
Dimensiones de las variables:
Dimension 1 Habilidades Profesionales

Segun Chiavenato (2008), las habilidades profesionales son las habilidades son el

conocimiento basico y la actitud para realizar tareas (p. 394)
Indicadores: Liderazgo; Conocimientos; Actitudes
Dimension 2 Capacidades personales

Chiavenato (2008), sostuvo que son las habilidades y la experiencia de los
individuos dentro de la organizacién. Entiende la capacidad del individuo para
analizar y evaluar criticamente situaciones (ya sea un presidente que evalla
cuestiones estratégicas o un trabajador que evallua el impacto de falla mecéanica).
(p. 100)

Indicadores: Eficiencia; Efectividad; Evaluar la situacion
Dimension Estrategias organizacionales

Chiavenato (2008), refiere que la estrategia organizacional es una serie de
operaciones que se dan en un entorno competitivo, es decir, es necesario
aprovechar las oportunidades externas y evitar las amenazas ambientales,
aplicando vigorosamente las fuerzas internas para corregir las debilidades internas.
(Pagina 76)

Indicadores: Técnicas; Actualizacion; Trabajo en equipo

Escala de mediciéon; Ordinal
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Hernandez et al. (2014) establecieron que la poblacidén es la suma de todos los
fendbmenos, que de alguna manera representan de manera uniforme una serie de
normas o caracteristicas (p. 174). Por lo tanto, la poblacion de estudio estuvo
establecida por 33 empleados de EMAPAB SA.

Muestra y muestreo

Hernandez et al. (2014) sostiene que las muestras no probabilisticas, igualmente
llamadas muestras direccionales, representan un proceso de seleccién guiado por
caracteristicas de investigacion, mas que por criterios estadisticos generalizados.
Por tanto, se seleccion6 toda la poblacion de estudio. Es decir, los 33 empleados
de EMAPAB SA.

Unidad de Analisis
Se consider6 a todo el personal perteneciente a la oficina del usuario, que trabaje

para la empresa EMAPAB SA. Area de Bagua.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion, consideré la encuesta como técnica empleada para el recojo
de informacion, y el instrumento fue el cuestionario para recolectar informacion
sobre variables planteadas; también se us6 como herramienta para recolectar

informacion.

Cuestionario

El cuestionario responde a diferentes necesidades y preguntas de investigacion, lo
gue significa que los tipos de preguntas en cada estudio son diferentes. A veces,
solo se incluyen preguntas cerradas, a veces solo se incluyen preguntas abiertas
y, en algunos casos, se incluyen ambos tipos de preguntas (Hernandez & Mendoza,
2018).

Validez y confiabilidad

En la Variable Clima Organizacional, se considero el instrumento elaborado por
(Segredo, 2017), que fue modificado por el investigador y estd compuesto por tres
dimensiones y 30 items, en base a valores de escala Likert y se aplicara a las

personas que trabajan en la oficina del usuario. La escala ofrece cinco opciones:
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(1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre. Por lo que el

mismo que ha sido validado por expertos (Anexo 3).

La confiabilidad del instrumento se realiz6 a través de una prueba piloto
realizada por 15 personas que laboran en la oficina del usuario, y luego se utilizé la
prueba estadistica de analisis de confiabilidad alfa de Cronbach. El valor estadistico
del instrumento fue 0.917, lo que indica que el instrumento tiene una alta

confiabilidad.

Entre las variables de desempefio laboral no se encontré ninguna
herramienta de elaboracién previa, por lo que se elabor6é él mismo de acuerdo al
marco teorico, el mismo comprobado por expertos (Anexo 3), y que consta de tres
dimensiones y 18 items, en base a la escala de valores de Likert y se aplicara al
personal que labora en la empresa. La escala ofrece cinco opciones: (1) nunca, (2)
casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre. Por lo que el mismo que ha

sido validado por expertos (Anexo 3).

La confiabilidad del instrumento se realizé a través de una prueba piloto
realizada por 15 personas que laboran en la oficina del usuario, y luego se utilizo la
prueba estadistica de analisis de confiabilidad alfa de Cronbach. El valor estadistico
del instrumento fue 0.918, lo que indica que el instrumento tiene una alta

confiabilidad.
3.5 Procedimientos.

Para la recogida de informacién de cada variable se realiz6 dos cuestionarios
cerrados diseflados por nosotros mismos, estos cuestionarios han sido verificados
mediante técnicas de juicio de expertos de dos expertos, para que puedan ser
aplicados a personas que trabajan en este campo. Oficina Usuario de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua. El proceso de solicitud del cuestionario se coordind
con el responsable de la oficina de usuarios para que disponga de
aproximadamente 15 minutos para cada cuestionario. Para que él y sus empleados
puedan responder las preguntas del cuestionario. Al enviar el cuestionario, a todos

se les explico el objetivo y como completarlo correctamente.

A tal efecto, la carta de presentacion fue gestionada por la universidad y

enviado al gerente de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua para que pueda
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autorizar investigaciones en las instituciones a las que representa. Después de la
autorizacion, se les explico el propésito de la encuesta y la fecha de aplicacion del

cuestionario.
3.6 Método de analisis de datos.

Para el andlisis de datos se emple6 el método cuantitativo y se utiliz6 un
cuestionario de elaboracion propia como herramienta para medir la relacion entre
variables. Las respuestas obtenidas del cuestionario se organizaran en una matriz

de tablas.

El cuestionario se aplicd 32 empleados que trabajan en las oficinas de

usuarios de la empresa, teniendo en cuenta los criterios de inclusion y exclusion.

Al tratarse de un estudio relacionado disefiado para correlacionar dos
variables, se realizé un analisis descriptivo de estas dos variables mediante tablas
y numeros de frecuencias y porcentajes. De manera similar, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman se utilizO para el analisis de inferencia para
determinar la relacion entre las dos variables de estudio. Finalmente, para el
andlisis descriptivo y de razonamiento, la informacion se proceso en el software
SPSS.

3.7 Aspectos éticos.

Cabe mencionar que los datos y las identidades de los encuestados se mantuvieron
confidenciales. El cuestionario fue anénimo y todos los datos contenidos en él se
mantuvieron confidenciales. Con respecto al derecho de autoria, este estudio cit6 y
registr6 la fuente de los pensamientos del texto extraido de acuerdo con las

Directrices para informes de investigacion internacionales de la APA.
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V. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo
4.1.1 Clima organizacional

Tabla 1

Distribucién de frecuencias y porcentajes del clima organizacional.

Niveles Baremos Frecuencia (fi) Porcentaje valido (%)
Malo 30 -69 2 6,1
Regular 70 - 109 9 27,3
Bueno 110 - 150 22 66,7
Total 33 100,0

Nota. Analisis SPSS.

De la tabla anterior se aprecia los niveles y porcentajes del clima organizacional,
donde el 66,67% de los trabajadores de la empresa consideran un nivel bueno,
ademas un 27,27% refieren que es regular y un 6,06% indica que tiene un nivel
malo. Cabe mencionar, que el clima tiene un impacto muy grande en el sentido de
pertenencia de los trabajadores, también las relaciones interpersonales y las

actitudes hacia el desemperfio laboral.

4.1.2 Dimensiones del clima organizacional
Tabla 2

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del clima

organizacional.

Nivel Baremos Comportamiento  Baremos Estructura Baremos Estilo de
organizacional organizacion direccion
al
Malo 9-20 2 6.1% 9-20 1 3.0% 12-27 1 3.0%
Regular 21-32 7 21.2 21-32 11  33.3% 28-43 12 36.4%
%
Bueno 33-45 24 72.7 33-45 21 63.6% 44-60 20 60.6%
%
Total 33  100% 33 100% 33 100%

Nota. Analisis SPSS.

En la tabla anterior, se evidencia que para la dimensién comportamiento

organizacional el 72,7% de los encuestados refiere un nivel bueno, de esta manera
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un 21,2% de los trabajadores de la muestra de estudio indica un nivel regular,
también un 6,1% de los analizados refiere un nivel malo. En la dimension estructura
organizacional, el 63,6% de la muestra refiere un nivel bueno, asimismo, un 33,3%
indica un nivel regular y un 3,0% sostuvo un nivel malo. Del mismo modo, para la
dimensién estilo de direccion el 60,6% de los trabajadores indico un nivel bueno,
ademas, un 36,4% refiere un nivel regular y un 3,0% sostuvo un nivel malo en el

estilo de direccion.

4.1.3 Desempeiio laboral
Tabla 3

Distribucién de frecuencias y porcentajes del Desempefio laboral.

Niveles Baremos Frecuencias Porcentajes (%)
(fi)

Malo 18-41 0 0,0

Regular 42 - 65 6 18,2

Bueno 66 - 90 27 81,8

Total 33 100,0

Nota. Analisis SPSS.

De la tabla anterior se aprecia los niveles y porcentajes del desempeiio laboral,
donde el 81,82% de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA consideran un
nivel bueno, ademas un 18,18% refieren que es regular y un 0,0% indican nivel
malo del desempefio. Cabe mencionar, que el desempefio laboral se considera una
manera excelente de identificar problemas de supervisién y gestion, la falta de
integracion entre los empleados y de la empresa EMAPAB SA, la falta de

capacitacion y la adaptacion de las personas al trabajo. Situacién que es buena.
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4.1.4 Dimensiones del desempefio laboral
Tabla 4

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del desempefio

laboral.
Nivel Baremo  Habilidades Capacidades Baremo  Estrategias
S Profesionales Baremos personales s organizacionale
Malo 6-13 0 0.0% 6-13 0 0.0% 6-13 : 0 0.0%
Regular 14-21 3 9.1% 14 -21 10 30.3% 14-21 3 9.1%
Bueno 22-30 30 90.9% 22-30 23 69.7% 22-30 30 90.9%
Total 33 100% 33 100% 33 100%

Nota. Analisis SPSS.

En la tabla anterior, se aprecia que en la dimensién habilidades profesionales el
90,9% de los trabajadores refiere que es buena, un 9,1% de los encuestados
sostuvo que es regular y 0,0% indic6 que es mala. Asimismo, respecto a la
dimensidén capacidades personales el 69,7% de los trabajadores encuestados
sostuvo un nivel bueno, ademas el 30,3% indico un nivel regular y un 0,0% refirid
un nivel malo. Finalmente, respecto a la dimensién estrategias organizacionales se
tuvo que de los trabajadores encuestados el 90.9% refiere un nivel bueno, asimismo
un 9,1% indicé que presenta un nivel regular y ningun de la muestra de estudio

refirid un nivel malo.

4.2 Andlisis Inferencial

4.2.1 Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Regla de decision:

Sip < a; serechaza la hipbtesis nula
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Sip = a;No serechaza la hipédtesis nula
Nivel de Confianza determinado: 95%
Tabla5

Significancia de Correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral.

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,865™
Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,865™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

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

En la tabla anterior se aprecia el coeficiente de correlacion r = 0,865 x, entre el
clima organizacional y desemperio laboral, sefialando una positiva correlacion entre
las variables destacadas. Igualmente, se aprecia que el sig. (bilateral) fue p = 0,000
en un nivel de 0.01, que mediante la regla de decision p < a. Por lo tanto, se
rechazo la hipétesis nula, comprobandose de esta manera la hipétesis planteada:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

De esta manera, respecto al objetivo general de investigacion se determina
gue la relacién del clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021, es muy alta y significativa.

4.2.2 Hipé6tesis Especificas
Prueba de hipétesis 1

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
habilidades profesionales del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.
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Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
habilidades profesionales del desempenio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Tabla 6

Significancia de Correlacién entre la variable clima organizacional y la dimension

habilidades profesionales.

Clima Habilidades

organizacional Profesionales

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 411"
Sig. (bilateral) . ,018
N 33 33
Habilidades Profesionales Coeficiente de correlacion 4117 1,000
Sig. (bilateral) ,018
N 33 33

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla anterior, se aprecia las correlaciones entre clima organizacional y la
dimensién habilidades profesionales. Al respecto se aprecia que el coeficiente de
correlacion r = 0,411 *x, entre el clima organizacional y habilidades profesionales,
sefialando una correlacion positiva. Igualmente, se aprecia que el sig. (bilateral) fue
p = 0,018 en un nivel de 0.050, que mediante la regla de decisién p < a. Por lo
tanto, se rechazoé la hipétesis nula, comprobandose de esta manera la hipétesis
planteada: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
habilidades profesionales del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Asimismo, respecto al objetivo especifico, determinar la relacion el clima
organizacional y la dimensién habilidades profesionales del desemperfio laboral de
los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021, se determind

un nivel moderado de correlacion y significativa entre la variable y la dimension.
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Prueba de hipodtesis 2

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimensién
capacidades personales del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
capacidades personales del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Tabla 7

Significancia de Correlacion entre la variable clima organizacional y la dimension

capacidades profesionales.

Clima Capacidades

organizacional  personales

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,868™
Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33
Capacidades personales  Coeficiente de correlacion ,868™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

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

Asimismo, respecto a la segunda hipétesis especifica, se aprecia que el
coeficiente de correlacion r = 0,868 xx, entre el clima organizacional y las
capacidades profesionales, sefialando una positiva correlacién. Igualmente, se
aprecia que el sig. (bilateral) fue p = 0,000 en un nivel de 0.01, que mediante la
regla de decision p < a. Por lo tanto, se rechazo la hipétesis nula, comprobandose
de esta manera la hipétesis planteada: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la dimension capacidades personales del desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.
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Asimismo, respecto al objetivo especifico, se determind la relaciéon el clima
organizacional y la dimension capacidades personales del desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021, con nivel alto

de correlacioén y regla de decision significativa.

Prueba de hipétesis 3

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
estrategias organizacionales del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Ha: Existe relacidon significativa entre el clima organizacional y la dimensién
estrategias organizacionales del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Tabla 8

Significancia de Correlacién entre la variable clima organizacional y la dimensién

estrategias organizacionales.

Estrategias

Clima oganizacionale
organizacional S
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,809™
Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33
Estrategias Coeficiente de correlacion ,809™ 1,000
oganizacionales Sig. (bilateral) 1000
N 33 33

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

De la misma forma, respecto a la tercera relacién entre las variable clima
organizacional y la dimension estrategias organizacionales, se aprecia que el
coeficiente de correlacion r = 0,809 *x, sefialando una positiva correlacion.

Igualmente, se aprecia que el sig. (bilateral) fue p = 0,000 en un nivel de 0.01, que
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mediante la regla de decision p < a. Por lo tanto, se rechazé la hipétesis nula,
comprobandose de esta manera la hipotesis planteada: Existe relacidn significativa
entre el clima organizacional y la dimensién estrategias organizacionales del trabajo
del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de
Bagua, 2021.

Asimismo, respecto al objetivo especifico, se determind la relacién el clima
organizacional y la dimensién estrategias organizacionales del trabajo del
desempenfio laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de

Bagua, 2021, con nivel de correlacion alto y regla de decisién significativa.
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V. DISCUSION

Un buen ambiente de trabajo afecta la competencia entre colegas y forma
comportamientos maduros, permitiendo que los servidores publicos se
comprometan a ser responsables de la organizacion, lograr un desempefio
eficiente, eficaz y hacer lo mejor para su satisfaccion (Vera & Suarez , 2018). En
este sentido, el clima organizacional es uno de los aspectos mas sutiles y
complicados de la gestion de recursos humanos, su investigacion y analisis cobran
cada vez mas importancia porque es la forma mas eficaz de diagnosticar la

satisfaccion del talento, asimismo su compromiso con la estrategia establecida.

La atmésfera organizacional es importante en el entorno en que las personas
realizan su trabajo, asi como la forma en que los jefes pueden establecer mejores
relaciones laborales con sus subordinados y la relacion entre los empleados de la
organizacion. Todos estos factores estan configurando lo que se denomina clima
organizacional, que pueden ser vinculos o de toda la organizacion, dentro y fuera
de la organizacion. Es una expresion particular de "percepcion”, los colaboradores
y directivos conforman la empresa a la que conciernen y opinan dia a dia el

desemperio de la empresa (Canales et al., 2021).

Segun Chiavenato (2011), los recursos humanos, referido a las personas
gue constituyen parte de una empresa y desempefian determinados puestos en ella
para incrementar los recursos, pasan la mayor parte de su tiempo en la
organizacion, por otro lado, sus actividades y operaciones necesitan personas, al
igual que necesitan recursos financieros, materiales y técnicos. Por lo tanto, el
recurso humano y el desempefio que esta ofrece es de suma importancia en la

empresa.

De esta manera se tienen los resultados segun el objetivo general
presentado fue determinar la relacion del clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. Se tuvo
gue a nivel descriptivo en la variable clima organizacional el 66,67% de los
trabajadores de la empresa EMAPAB SA consideran que tiene un nivel bueno.
Asimismo, respecto al desempeiio laboral el 81,82% de los trabajadores de la
empresa EMAPAB SA consideran un nivel bueno. Del mismo modo, respecto a los
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resultados inferenciales, en la hipétesis general de estudio se tuvo que un
coeficiente de correlacion r = 0,865 *x*, entre el clima organizacional y desempefio
laboral, sefialando una correlacion positiva, asimismo, el sig. (bilateral) fue p =
0,000 en un nivel de 0.01, comprobdndose de esta que existe una significativa
relacion entre el clima organizacional y desemperio laboral de los trabajadores de
la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Estos resultados coinciden con los de Mamani (2019), quien concluy6 que
existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral (r =.416). La relacién entre el clima organizacional y el desempefio se puede
explicar utilizando el Intercambio Social. Esta teoria se basa en el supuesto de que
los intercambios sociales involucran varias acciones que crean obligaciones y que
las relaciones evolucionan con el tiempo hacia compromisos de confianza, leales y
mutuos (Arias et al., 2018). Cabe mencionar que para Robbins (2008), el clima
organizacional es la percepcién de los individuos que organizan e interpretan sus
Impresiones sensoriales para darles un significado ambiental. En otras palabras, se
elige, constituye e interpreta la informacioén sensorial para lograr una comprension

del medio ambiente.

En este caso, es importante mencionar los factores que juegan un papel en
la organizacion del clima, de manera que, los elementos que lo integran y producen
un impacto en el clima. En el liderazgo, los sistemas formales y la estructura
organizacional (como comunicacion, promocién, incentivos, remuneracion, etc.)
son factores al clima organizacional lo afectan. Los factores de actuacion varian de
una organizacion a otra, ya que cada organizacion tiene caracteristicas Unicas, los
elementos a considerar entre los factores climaticos son: la actitud, la percepcion
de los empleados con su entorno o el lugar donde trabajan; compromiso,
compromiso y dedicacion a su trabajo y organizacion; motivacion, el esfuerzo por
contribuir en el logro de las metas y objetivos establecidos por la organizacion
(Montoya & Tostes, 2017).

Sin embargo, el desempefio laboral se precisa como la capacidad que
presenta una persona con la finalidad de producir, fabricar, crear, perfeccionar y
efectuar tareas con menos tiempo, mayor calidad y menos esfuerzo (Pariona et al.,

2021). Asimismo, al realizar actividades o tareas dentro de la empresa, se evalla
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el potencial de cada empleado a lo largo del tiempo. (Olivera et al., 2021). Por lo
tanto, se pueden hacer planes para eliminar, reducir o neutralizar estos problemas;
hacer una evaluacion del desempefio. una mejora en el trabajo organizacional y la
calidad de vida personal, por lo tanto, un medio poderoso para resolver las

dificultades de desempefio (Chiavenato, 2002, pag. 198).

De acuerdo al objetivo especifico establecido, determinar la relacion del
clima organizacional y la dimension habilidades profesionales del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.
Los resultados descriptivos de la dimension habilidades profesionales el 90,9% de
los trabajadores refiere que es buena. Asimismo, respecto a la primera hipétesis
especifica, se aprecia las correlaciones entre clima organizacional y las
dimensiones habilidades profesionales, donde el coeficiente de correlacion fue r =
0,411 ==, entre el clima organizacional y habilidades profesionales, sefialando una
correlaciéon positiva y el sig. (bilateral) fue p = 0,018 que mediante la regla de
decision p < a. Por lo tanto, la hipotesis planteada se comprueba, es decir entre el
clima organizacional y la dimension habilidades profesionales del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021

existe relacién significativa.

Estos resultados se asemejan a los de Ccoriflaupa y Gavino (2018), quien
concluy6 que el clima organizacional y las dimensiones establecidas, relaciones
organizacionales, comportamiento organizacional y estructura organizacional.
Utilizando la prueba de Spearman-Rho, el resultado es 0,531, lo que indica que
existe una correlacién positiva entre estas variables, y el valor p fue de (0,000) p
<0,05. Segun Chiavenato (2008) sostiene las habilidades son el conocimiento
basico y la actitud para realizar las tareas. Ademas, el autor cree que la
competencia social corresponde a la competencia social determinado cuando se
obtiene la tarea individual. Esto tiene que ver con el proceso de adquisicion de
experiencia, formaciéon y maduracion, interaccidén con el equipo y los objetivos de la

organizacion. Si se desarrolla gradualmente hacia arriba, mejorara cada vez mas.

Del mismo modo, Santamaria (2020) determind que el clima organizacional
incidia en el desempefio laboral de los socios de Datapro SA. Este se determino

primero por los resultados que arroja la estadistica descriptiva de las variables y
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sus dimensiones, y la prueba consolidé el planteamiento de esta inferencia
estadistica. Un clima organizacional se refiere al conjunto de atmoésferas
psicologicas, es decir, la percepcién que tiene un individuo de su entorno laboral
(Pedraza, 2018). Sin embargo, no es facil definir con precision la atmésfera en una
organizaciéon porque se basa en la percepcion de los empleados. Sin embargo, el
clima tiene un gran impacto en el sentido de pertenencia de los empleados, las
relaciones interpersonales y las actitudes hacia el desempefio laboral (Pupo et al.,
2017).

Segun el objetivo especifico determinar la relacion el clima organizacional y
la dimensién capacidades personales del desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. A nivel descriptivo se tuvo
gue la dimension capacidades personales el 69,7% de los trabajadores
encuestados sostuvo un nivel bueno. Asimismo, respecto a la segunda hipotesis
especifica, se aprecia que el coeficiente de correlacion r = 0,868 *x*, entre el clima
organizacional y las capacidades profesionales, ademas el sig. (bilateral) fue p =
0,000. Consecuentemente, se comprobd la hipotesis, es decir, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la dimension capacidades personales
del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de
Bagua, 2021.

Estos resultados tienen relevancia con los encontrados por Guaman y
Jiménez (2021), donde los resultados también muestran que el clima organizacional
tiene un impacto directo en el desempefio laboral de los empleados. Ademas, la
percepcion de un empleado sobre una organizacién esta determinada por el clima
organizacional. Los estudios han demostrado que el compromiso organizacional
estd influenciado positivamente por el clima organizacional en los estudios de

comportamiento (Lugman et al., 2020).

Cuando los empleados estan comprometidos con la supervivencia de la
organizacion, la insercion del clima organizacional se convierte en un vinculo entre
los empleados y la organizacion. En su mayoria, los objetivos de la organizacion se
reflejan en el clima organizacional, que es beneficioso para los empleados y ayuda
a mejorar el compromiso entre los empleados de la organizacion (Alban & Pruna,

2017). Sin embargo, Chiavenato (2008), sostuvo que son las habilidades y la
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experiencia de los individuos dentro de la organizacion. Entiende la capacidad del
individuo para analizar y evaluar criticamente situaciones (ya sea un presidente que
evalla cuestiones estratégicas o un trabajador que evalla el impacto de falla

mecanica).

De acuerdo al objetivo especifico tercero, en la dimension estrategias
organizacionales se tuvo que de los trabajadores encuestados el 90.9% refiere un
nivel bueno. De la misma forma, respecto a la tercera hipétesis especifica, se
aprecia la relacion entre las variable clima organizacional y la dimensién
estrategias organizacionales, donde el coeficiente de correlacion fue r = 0,809 =x,
sefialando una correlacion positiva entre las variables y el sig. (bilateral) fue p =
0,000. De esta manera, entre el clima organizacional y la dimension estrategias
organizacionales del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021 se tuvo que existe relacion

significativa.

Estos resultados, coinciden con los de Choque (2018), quien Concluye de
este trabajo de investigacion que, si existe una relacion directa entre la variable
clima organizacional y el desempefio laboral de los administradores del gobierno
de la ciudad del distrito de Camanti, entonces se puede decir que los supuestos
generales estan relacionados con estas variables. Chiavenato (2008) sostuvo que
la estrategia organizacional es una serie de operaciones gue se desarrollan en un
entorno competitivo, es decir, es necesario aprovechar las oportunidades externas
y evitar la amenaza circunstancial, al mismo tiempo que se aplican enérgicamente

las fuerzas internas para corregir las debilidades internas.

Bautista et al., (2020) el desempefio laboral es la accién y comportamiento
sobresaliente del socio para promover el desarrollo de la empresa mediante la
consecucién de las metas marcadas por la organizacion. De esta manera, Pedraza
et al. (2010) sefalaron que el éxito del desempefio depende de una serie de
caracteristicas expresadas a traves del comportamiento. Por ello, se asume que el
desempefio laboral es considerado como una serie de caracteristicas personales,
tales como: calidad, capacidad, habilidad y la necesidad de interaccion en el trabajo

y la organizacion, porque estos comportamientos inciden en los resultados.
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Asimismo, el desempefio de los trabajadores también esta relacionado con
su entorno, es decir, el clima y la personalidad (Sarini, 2021). No obstante, fue hasta
finales de la década de 1960 que este concepto se convirtid en un tema candente
porque cuando surgié necesitdé enfocarse en fendmenos globales que tienen una

relacion directa con la organizacion de la empresa (Montoya & Boyero, 2016).

Es importante que las empresas se desempefien mejor que Sus
competidores en cualquier industria. La tarea principal de la estructura
organizacional es brindar servicios para un entorno que aliente a las personas a
trabajar duro y coordinar sus esfuerzos para asegurar un mayor nivel de
desemperio organizacional (Obeng et al., 2021). Un mejor desempefio dependiente
de la organizacion directamente relacionado con los recursos humanos, es decir, el

desemperfio general de los empleados (Lipinska, 2021).

En las organizaciones que imaginaron en las que los empleados les infunden
un clima organizacional armonioso, en su mayoria recibieron apoyo interno para
mejorar el desempefio de manera efectiva (Chu, 2021). Ademas, el clima
organizacional no representa estrés en el ambiente organizacional y el
razonamiento y las actitudes de los miembros, sin embargo, el resultado de la
percepcion de los empleados del ambiente de trabajo en el la motivacion laboral y
el desempeiio para tener un impacto adicional en el desempefio de los empleados
(Abdullahi et al., 2021).

Se infiere que cada organizacion tiene un clima organizacional especifico
gue la diferencia de otra organizacion, el cual es percibido por los miembros de la
organizacion y puede influir en su desempefio individual y por ende en el logro de

Sus metas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Dado que la prueba r = 0,865 *x, sig. (bilateral) p = 0,000 en un nivel de
0.01, que mediante la regla de decision p < a. Se establece una relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Segunda Dado que la prueba r = 0,411 *x, sig. (bilateral) p = 0,018 en un nivel de

Tercera

Cuarta

0.05, que mediante la regla de decision p < a. Se establece la relacion
significativa entre el clima organizacional y la dimension habilidades
profesionales del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021

Dado que la prueba r = 0,868 *x*, sig. (bilateral) p = 0,000 en un nivel de
0.01, que mediante la regla de decision p < a. Se establece la relacion
significativa entre el clima organizacional y la dimension capacidades
personales del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.

Dado que la prueba r = 0,809 *x, sig. (bilateral) p = 0,000 en un nivel de
0.01, que mediante la regla de decision p < a. Se establece la relacion
significativa entre el clima organizacional y la dimension estrategias
organizacionales del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Se recomienda al gerente de la Empresa de EMAPAB SA. Distrito de
Bagua, fortalecer el ambiente laboral (clima organizacional de la
empresa) de los empleados e involucrarlos en un equipo de trabajo
por mismo, con la finalidad de involucrarlos en los objetivos de la

empresa.

Se recomienda establecer tallares y capacitacion para los
trabajadores consoliden sus habilidades profesionales.

Se recomienda realizar capacitaciones en comunicacion a los lideres
de la empresa, quienes seran los encargados de difundir la vision,
mision y metas que persiguen la empresa, asi como escuchar las

opiniones de los empleados a cargo.

Se recomienda buscar una fuente de motivacion relacionada con el
reconocimiento profesional y laboral que ayude a generar

compromisos con los empleados.
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ANEXOS

Anexo. Matriz de Consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en la empresa EMAPAB SA., Distrito de Bagua, 2021

PROBLEMA
General
¢,Cudl es la relacion entre el
clima  organizacional vy
desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de

Bagua, 20217

Especificos

1. ¢ Cual es la relacion entre
el clima organizacional y la
habilidades

profesionales del

dimensién

desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de
Bagua, 20217

2. ¢ Cual es la relacion entre
el clima organizacional y la
dimension capacidades
personales del desempefio

laboral de los trabajadores

OBJETIVOS
General
Determinar la relacion del
clima organizacional vy
desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de

Bagua, 2021.

Especificos

1. Determinar la relacion el
clima organizacional y la
habilidades

profesionales del

dimensioén

desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de
Bagua, 2021.

2. Determinar la relacion el
clima organizacional y la
dimension capacidades
personales del desempefio

laboral de los trabajadores

HIPOTESIS
General
Existe relacion significativa
entre el clima organizacional
y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de
Bagua, 2021.

Especificas
1. Existe relacion

significativa entre el clima

organizacional y la
dimensién habilidades
profesionales del

desempefo laboral de los
trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de
Bagua, 2021.
2. Existe relacion
significativa entre el clima
organizacional y la
dimension capacidades
personales del desempefio

VARIABLES
Variable 1

Clima organizacional

Variable 2

Desempefio laboral

DIMENSIONES

D1: Comportamiento

organizacional

D2: Estructura

Organizacional

D3: Estilo de direccién
DIMENSIONES
D1: Habilidades

Profesionales

D2: Capacidades personales
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de la empresa EMAPAB SA.
Distrito de Bagua, 2021?

3. ¢ Cual es la relacion entre
el clima organizacional y la
dimension estrategias
organizacionales del
desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
EMAPAB SA. Distrito de
Bagua, 20217

de la empresa EMAPAB SA.
Distrito de Bagua, 2021.

3. Determinar la relacion el
clima organizacional y la
dimension estrategias
organizacionales del trabajo
del desempefio laboral de
los trabajadores de la
empresa EMAPAB SA.
Distrito de Bagua, 2021.

laboral de los trabajadores
de la empresa EMAPAB SA.
Distrito de Bagua, 2021.

3. Existe relacion
significativa entre el clima
organizacional y la
dimension estrategias
organizacionales del trabajo
del desempefio laboral de
los trabajadores de la
empresa EMAPAB SA.
Distrito de Bagua, 2021.

D3:

oganizacionales

Estrategias
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Anexo. Operacionalizacién de las Variables

P DEFINICION F ESCALA DE
VARIABLE 1  DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR ITEMS MEDICION
Motivacion 1;2;3 Ordinal
A (2000 I El clima organizacional D1. Comportamiento Comunicacion 4,5;6 Likert
Chiavenato (2004), es la es un proceso que se organizacional - - —
influencia del entorno en la evalla tomando en th;La;qgones interpersonales y de 789 Nunca (1)
motivacion de los cuenta comportamiento F J ot 10 11 12 Casi nunca (2)
participantes puede organizacional, uncionamiento e A veces (3)
Clima describirse como la calidad o estructura o P : A Casi siempre (4)
o ) e . Condiciones de trabajo 13; 14; 15 h
organizacional atributos del entorno organizacional, el estilo D2. Estructura organizacional Estimul I Jd ol 16 17- 18 Siempre (5)
organizacional que sus de direccion, mediante orS aniuzgcionala esarrofio e
miembros perciben 0 un  cuestionario de L'g 19 20 21
experimentan e influyen en su respuestas cerradas, en ! e.razgo., vy
comportamiento. la escala tipo Likert. D3. Estilo de direccion Participacion sz 23j 24
(Segredo, 2017). Solu0|'on de coqfhctos 25; 26; 27
Trabajo en equipo 28; 29; 30
% DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE 2  DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
El desempefio laboral es una Liderazgo 1:2
excelente  manera  de D1. Habilidades Profesionales Conocimientos 34
identificar ~ problemas de Actitudes 5 6
gestion y supervision, la falta El desempefio laboral se Eficiencia .
de integracion entre los oo 0 proceso 7,8
leados y la empresa, la proce D2. Capacidades personales i . .
e(rjnp o de | L o) due se evaldan Efectividad 9,10 Ordinal
;a Zp;auon eIaS p(ferlstonasda Habilidades Evaluar la situacion 11;12 Likert
ra aJ(.)t Y Pa | at at € profesionales, Técnicas 13: 14
Desempeﬁo Cangl aC;]On. or lO anto, se Capacidades personales s Nunca (1)
Laboral pIL_Je_en a(;:er_ panest [l)_ara y las estrategias Actualizacion 15,16 Casi nunca (2)
ssios problemas; hacer una OrJanizacionales, Trabajo en eqipo A veces (3)
| pr del ’d ~ . mediante un cuestionario ) Casi siempre (4)
evaluacion de esIeTpEnp. de respuestas cerradas, D3.Estrategias Siempre (5)
una mejora en €l Wwabao o, 5 escala tipo Likert. organizacionales
organizacional y la calidad de 1718

vida personal, por lo tanto, un
medio poderoso para resolver
las dificultades de desempefio
(Chiavenato, 2002, p4g. 198).

(Chiavenato, 2008),
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Anexo. Instrumentos de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente documento es andénimo y confidencial, su aplicacion sera de uso exclusivo para el

desarrollo de la investigacion titulada: Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la

empresa EMAPAB., por ello se pide su colaboracién marcando con una “x” la respuesta que considere

acertada segun su punto de opinién en las siguientes alternativas:

con el fin de mejorar la calidad del trabajo.

(5)SIEMPRE (4) CASISIEMPRE (3) AVECES (2) CASINUNCA (1) NUNCA

N° | Preguntas 1 31415

1 El trabajo que realizo en la empresa me agrada.

2 En la empresa EMAPAB SA, cada trabajador es considerado como
conocedor de su trabajo y se le trata como tal.

3 En la empresa EMAPAB SA las personas que trabajan bien reciben
reconocimiento.

4 La imagen que se proyecta de la empresa EMAPAB SA a la sociedad es
de reconocimiento y prestigio.

5 Considera usted que se conocen los mecanismos establecidos para que
la informacion fluya en la institucion.

6 La informacion en la empresa EMAPAB SA, llega de forma clara desde
el nivel superior hasta los trabajadores.

7 En su opinion, las relaciones interpersonales entre el jefe y los
miembros del equipo de trabajo o departamento son cordiales.

8 Considera usted que existe armonia en las relaciones entre el jefe y el
equipo de trabajo.

9 El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés
de la institucion.

10
Los trabajadores conocen la mision de la empresa EMAPAB SA.

11 | Considera usted que el contenido de trabajo se delimita y es del
conocimiento de los trabajadores.

12 | en lainstitucion, las acciones de control se realizan de forma
planificada.

13 | El ambiente de trabajo que se respira en la empresa EMAPAB SA es
agradable.

14
Considera usted que las condiciones fisicas de trabajo son buenas.

15 o . : : ~
Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio
de las personas.

16 Los cambios en la empresa EMAPAB SA se proyectan en dependencia
de las necesidades, exigencias o demandas de la organizacién misma.

17 | Enla empresa EMAPAB SA se le da atencion al desarrollo de los
equipos humanos.

18 | En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la organizacion se
tienen en cuenta las opciones mas creativas que aportan los
trabajadores.

19 | Existe preocupacion porque se entienda bien el trabajo a realizar.

20 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe
resolverlo.

21 | Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal
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22

Cuando hay un reto para la organizacién todas las areas participan
activamente.

23 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran entre
ellos.

24 | Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la
institucion.

25 | Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

26 | En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios.

27 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.

28 | Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.

29 | Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de
los miembros del equipo.

30 | El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

49



CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

El presente documento es andénimo y confidencial, su aplicacion sera de uso exclusivo para el

desarrollo de la investigacion titulada: Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la

empresa EMAPAB., por ello se pide su colaboracién marcando con una “x” la respuesta que considere

acertada segun su punto de opinién en las siguientes alternativas:

(5)SIEMPRE (4) CASISIEMPRE (3) AVECES (2) CASINUNCA (1) NUNCA

N° | Preguntas 1 31415

1 Considera usted que muestra iniciativa en la labor que desempefia.

2 Se considera usted con capacidad para resolver problemas.

3 Realiza su trabajo, sin acudir a los demas.

4 Si un trabajo esta bien o mal usted lo sabe.

5 | Usted cumple con su horario establecido de trabajo.

6 Considera usted que realiza sus actividades con dedicacion.

7 Considera usted que los trabajadores de la empresa realizan su trabajo
sin ayuda.

8 Los trabajadores de la empresa utilizan los recursos que le brinda de
manera eficiente en el desarrollo de sus actividades.

9 Considera usted que los trabajadores tienen un desempefio 6ptimo.

10 | Considera usted gue suele anticiparse a los cambios.

11 | Considera usted que en la empresa se evalla regularmente el trabajo y
predisposicién de sus trabajadores.

12 | Cree Ud. que la empresa Identifica aquellas capacidades del personal
(conocimientos y comportamientos requeridos) que son imprescindibles
para el desarrollo del trabajo.

13 | Considera usted que la ubicacion actual de acuerdo a su perfil ha mejorado
SuU compromiso con la empresa.

14 | Cree Ud. que las instancias de capacitacién que recibe estan bien
planeadas.

15 | Considera usted que las capacitaciones que proporciona la empresa
mejora su desemperio.

16 | Considera usted que las capacitacion recibidas han mejorado sus
conocimientos en el cargo actual.

17 | La empresa organiza mesas de trabajo para aprender acerca de
determinado aspectos innovadores de misma.

18 | Usted considera que existe trabajo en equipo por parte de los comparieros
del area.
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Anexo. Ficha técnica del Instrumento

CLIMA ORGANIZACIONAL

Aspectos complementarios

Detalles

Objetivo

Determinar la relacién el clima organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021

Contenido Se aplicard un cuestionario en la escala de Likert
con un total de 30 items compuesta por tres
dimensiones: Comportamiento organizacional,
estructura organizacional, estilo de direccién.

Autor Richard Romero Meléndez

Afio 2021

Tiempo de duracién 15 minutos

Fecha de Inicio

04 de noviembre

Fecha de Término

Lugar

Empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua

Administraciéon

Individual

Dimensiones

3 dimensiones y 30 items

Escala de medicion: Ordinal

Nunca (1)
Casinunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

DESEMPENO LABORAL

Aspectos complementarios

Detalles

Objetivo

Determinar la relacion el clima organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021

Contenido Se aplicara un cuestionario en la escala de Likert
con un total de 18 items compuesta por tres
dimensiones: Habilidades profesionales,
capacidades personales y las estrategias
organizacionales.

Autor Richard Romero Meléndez

Afio 2021

Tiempo de duracién 15 minutos

Fecha de inicio

04 de noviembre

Fecha de termino

Lugar Empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua
Administracion Individual
Dimensiones 3 dimensiones y 18 items
Escala de medicion: Ordinal Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
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Anexo. Validacion de los instrumentos

CERTIFICADCO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANLZACIONAL

H.° _ DIMEN SIOMES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENZION 1 5i No 5i No Si No

1 El frabajo que realizo en la empresa me agrada, X X X

z En la empresa EMAPAE SA, cada frabajador as considerado X X X
como conocedor de su trabajo v se le trata como tal

3 En la empresa EMAPAE SA las personas gue frabajan bien X X X
reciben reconocimiento _

4 Laimagen quea se proyecta de la empresa EMAPAB S4 ala X X X
sociedad es de reconocimiento y prestigio.

E] Considera usted que se conocen los mecanismos X X X
establecidos Eara que la informacian ﬂuxa en la institucitn

] La informacion en la empresa EMAPAB SA, llega de forma X X X
clara desde el nivel superior hasta los trabajadores.

T En su opinion, las relaciones interpersonales entre el jefe v los | X X X
miembros del equipo de frabajo o departamento son cordiales.

[ Considera usted que existe armonia en las relaciones entre el | X X X
jefe v el equipo de trabajo.

] El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es | X X X
interés de la institucion.
DIMENSION 2 Si No Si No Si Mo

10 Los trabajadores comocen la mision de la empresa EMAPAB X X X
Sh,

1" Considera usted gque el contenido de trabajo se delimita v es X X X
del conocimiento de los trabajadores.

12 en la institucion, las acciones de control se realizan de forma X X X
planificada.

13 El ambiente de trabajo gue se respira en la empresa EMAPAB | X X X
SA es agradable.

14 | Considera usted que las condiciones fisicas de trabajo son X X X
buenas.

13 Se dedica tiempo a revisar que se reguiers para mejorar el X X X
desempeino de las personas.

18 Los cambios en la empresa EMAPAB SA se proyectan en X X X
dependencia de las necesidades, exigencias o demandas de
la organizacion misma.

17 En la empresa EMAPAE SA se le da atencion al desarrollo de | X X X
los equipos humanos.

18 En la solucion a los problemas v conflictos dentro de la X X X
organizacion se tiemen en cuenta las opciones mas creativas
que aportan los trabajadores.
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DIMENSICH 3 i No Si No Si No

18 Existe preocupacion porgque se enfienda bien el trabajo a X X X
realizar.

20 Cuando aparece un problema determinado se sabe quign X X X
debe resolverlo.

2 Existe preocupacion por maniener actualizado tecnicamente X X X
al personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo.

22 | Cuando hay un refo para la organizacion todas las areas X X X
participan activamente.

3 Los diferentes niveles jerargquicos de la organizacion X X X
colaboran entre ellos.

24 | Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los X X X
objetivos de la institucion.

25 Todos los problemas se disculen de una manera constructiva. | X X X

24 En &l analisis de los problemas se pusden plantear criterios X X X

27 | Cuando existe un problema todos s& interesan por resclverio. X X X

28 | Para mejorar el trabajo se solicitan ideas v propuestas al X X X
colectivo
Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las X X X
capacidades de los miembros del eguipo.
El jefe con el cumplimienio del frabajo es muy exigente. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apelliidos y nombres del juez val

Especialidad del validador: MAGISTER EN DERECHO TRIBUTARID

1 Partinencia: El dem coresponde 8l conceplo fedrion fammulado

2 Ralevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o
dimersidn especifica del consirucio

Y Claridad: Se ertiende sin dificulind alguna el erurciade del iem, es
CORGED, EXATID Y dresin

Maota: Suficiencia, se dice suficencia cuando log iems planteados
son sufichanies para medi- la dinension

ador. Dr./ Mg: RODRIGO OLANO ROMERO

Aplicable después de corregir [ ]

41701270

No aplicable [ ]

Lima, 04 de octubre de 2021

I
g™ Bl

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

DIMEN SIONES / (tems

DIMENSI0M 1

Fertinencia®

Sugerencias

Considera usted que muestra iniciativa en la labor gue
desempefia.

Se considera usted con capacidad para resolver problemas.

Realiza su trabajo, sin acudir a los demas

Siun trabajo esta bien o mal usted lo sabe,

L= B R R S

Usted cumple con su horario establecido de trabajo.

F B el Bl B HE

Considera usted que realiza sus actividades con dedicacion
DIMENSION 2

No

Considera usted que los frabajadores de la empresa realizan
5u frabajo sin ayuda.

Los frabajadores de la empresa utilizan los recursos que le
brinda de manera aficiente en &l desarmollo de sus actividades.

Considera usted gque los frabajadores fienen un daumpaﬁn
Gptimo.

10

Considera usted que suels anticiparse a los cambios.

"

Considera usted que an la empresa se evalua regularmente &l
trabajo redisposicion de sus trabajadores.

12

Cree Ud. que la empresa Identifica aquellas capacidades del
personal (comocimientos v comporfamientos regueridos) que

b ] o] - - HEIHHHHH HE

s - ] ] | :i't:IE EH B e Ed B

sl I e | I I

s0n im%mclndiblas para el desarrollo del frabajo.
DIMENSION 3

|

No

&

13

Considera usted que la ubicacion actual de acuerdo a su perfil
ha mejorado su compromiso con la empresa.

14

Cree Ud. que las instancias de capacitacion qgue recibe estan
bien planeadas.

13

Considera usted que las capacifaciones gque proporciona la
empresa mejora su desempefio.

10

Considera usted que las capacitaciones recibidas han

mejorado sus conocimientos en el cargo aciual.

1w

La empresa aorganiza mesas de trabajo para aprender acerca
de determinados aspectos innovadores de misma.

18

Usted considera que existe trabajo en equipo por parte de los
compaferos del area.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos vy nombres del juez validador. Dr./ Mg: RODRIGO OLANDO ROMERO DMI: 41701270
Especialidad del validador: MAGISTER EN DERECHO TRIBUTARIO

1 Partinencia: El #em cormesporde al comcepin tednco formulado. Lima, (4 de oclubre de 2021

?Relavancia: El item es apropiado para representar al components o

m
dimersidn especifica del construcia. G " E
¥ Claridad: Se ertiznde sin dificuliad algua 2l erunciado dal idem, es . .

conciEg, exacio y drecio.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuardo los iteme plantzados Firma del Experto Informante.
son suficienies para medie la dimensicn.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL: PROYECTO: Clima organizacional y
su relacion con el desempeiio laboral en la empresa EMAPAB SA., Distrito de Bagua, 2021

Ne [ DIMEN SIONE 5 | items Pertinencia' |Relevancia: | Claridad’ Sugerencias
DIMENSI0M 1 5i No 51 No Si
1 EI frabajo que rgailzu en la emprasa me agrada. X X X
2 En la empresa EMAPAB SA, cada frabajador es considerado X X X
como conocedor de su trabajo y se le trata como tal
3 En la empresa EMAPAE SA las personas gue frabajan bien X X X
reciben reconocimiento. _ B
[] Laimagen gqua se proyecta de la empresa EMAPAB 5S4 ala X X X
sociedad es de reconocimiento y prestigio.
5 Considera usted que se conocen los Mmecanismos X X X

establecidos para que la informacion fluya en la institucidn.
[ La inform ac'#n en la empresa EMAPAB SA, llega de forma X X X

clara desde el nivel superior hasta los trabajadores.

7 En su opinion, las relaciones imlerpersonales entre el jefe y los | X X X
miembros del equipe de frabajo o departamento son cordiales.

] Considera usted que existe armonia en las relaciones entre el | X X X
jefe v el equipo de trabajo.

[ El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es X X X
interés de la institucion.
DIMENSION 2 5i No No Si No

5i

10 | Los trabajadores conocen la mision de la empresa EMAPAB X X X
SaA.

1" | Considera usted que el contenido de trabajo se delimita ¥ es 4 X X
del conocimiento de los trabajadores.

12 | en la institucion, las acciones de confrol se realizan de forma X X X
planificada.

13 El ambiente de trabajo que se respira en la empresa EMAPAE | X X X
SA es agradable.

14 | Considera usted que las condiciones fisicas de frabajo son X X X
buenas.

153 | Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el X X X
desempeno de las personas.

16 Los cambios en la empresa EMAPAB SA se proyectan en X X X

dependencia de las necesidades, exigencias o demandas de
la organizacion misma.
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17

En la empresa EMAPAE SA se le da afencion al desarrollo de
los equipos humanos.

18

En la solucion a los problemas v conflictos dentro de la
organizacion se tienen en cuenta las opciones mas creativas
que aportan los trabajadores.

DIMENSICHN 3

19

Existe preocupacion porque se entienda bien el trabajo a
realizar.

Cuando aparece un problema determinado se sabe quien
debe resolverlo.

21

Existe preocupacion por maniener actualizado técnicamente
al personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo.

Cuando hay um reto para la organizacion todas las areas
participan activaments.

23

Los diferentes niveles jerargquicos de la organizacion
colaboran enire ellos.,

Los objefivos del area de frabajo son congruentes con los
objetivos de la institucian.

E

£

4

Todos los problemas se disculen de una manera constructiva.

En el analisis de los problemas se pueden plantear crilerios

Cuando existe un problema todos se interesan por resolvero

Para mejorar €l trabajo se solicitan ideas v propuestas al
colectivo

b s

b b e s

Fd o

Para cumplir con el trabajo hay que recurnir a todas las
capacidades de los miembros del equipo.

F

=

=

El jefe con el cumplimienio del frabajo es muy exigente

CONTINUA
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Observaciones (precizar gi hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: LAZARO RUIZ BARRERA....... 1| g o | A —

Especialidad del validador: MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS-MENCION EN GESTION EMPRESARIAL

1 Partinencia: El item comesponde al corcepio teorcn formulado Lima, 04 de octubre de 2021

2Relavancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimersion especifica del constructa.

#Glaridad: Se erdiende sin dificuliad alguna 2l erurciado del Bem, ==
conciEa, exacio y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cusndo los items planteados
=on suficianies para medie la dimension.

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL. PROYECTO: Clima organizacional y su
relacion con el desempeiio laboral en la empresa EMAPAB SA., Distrito de Bagua, 2021

M." DIMEN SIONES [ itemis Pertinencia' |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No 5i Nao Si Mo
1 Considera usted que muestira iniciativa en la labor gue X X X
desempeiia.
2 Se considera usted con capacidad para resolver problemas. X X X
E Realiza su trabajo, sin acudir a los demas. X X X
4 5i un trabajo esta bien o mal usted lo sabe. X X X
B Usted cumple con su horario establecido de trabajo. X X X
& Considera usted que realiza sus actividades con dedicacion. X X X
DIMENSION 2 Si No 5i No Si Mo
T Considera usted que los trabajadores de la empresa realizan X X X
su frabajo sin ayuda.
g Los trabajadores de la empresa ufilizan los recursos gue le X X X
brinda de manera eficiente en el desamollo de sus aclividades.
B Considera usted que los trabajadores tiemen un desempeno X X X
aptimo.
10 | Considera usted que suele anticiparse a los cambios. X X X
" Considera usted que en la empresa se evalua regularmenie el | X X X
trabajo v predisposicion de sus trabajadores.
12 | Cree Ud. que la empresa |ldentifica aguellas capacidades del X X X
personal (conocimienios v comportamienios requeridos) que
son imprescindibles para el desarrollo del frabajo.
DIMENSION 3 Si No Si Mo Si Mo
13 | Considera usted que la ubicacion actual de acuerdo a su perfil | X X X
ha mejorado su compromiso con la empresa.
14 | Cree Ud. que las instancias de capacitacion gue recibe estan X X X
bien planeadas
15 | Considera usted gue las capacitaciones gue proporciona la X X ¥
empresa mejora su desempefio.
16 | Considera usted que las capacitaciones recibidas han X X X
mejorado sus conocimientos en el cargo actual,
17 | La empresa organiza mesas de trabajo para aprender acerca X X X
de determinados aspectos innovadores de misma.
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18

Usted considera que existe frabajo en equipo por parte de los
companeros del area.

Observaciones (precisar =i hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: LAZARDO RUIZ BARRERA

DMI: 17811921

Ho aplicable [ ]

Especialidad del validador: MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS —MENCION EN GESTION EMPRE SARIAL

1 Partinencia: El itzm coresponde al concepin fedmco formulado
2Relavancia: El item es apropiado pars representar al componenta o
dimersion especifica ded constructo. )
Claridad: S5e entiende sin dificuliad algua el eruncado dal Bem, s
conciso, exacio y directo

Mota: Suficiencia, s& dice suficiercia cuando los items planteados
=on suficienizs para medr la dimension.

Lima, 04 de octubre de 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMEM SIOMES / items

Pertinencia?

Relevancial

Claridads

Sugerencias

DIMENZION 1

Si

No

5i

No

Si No

El frabajo que realizo en la empresa me agrada.

X

X

En la empresa EMAPAE SA, cada trabajador es considerado
como conocedor de su trabajo v se le trata como tal.

X

X

En la empresa EMAPAE SA las personas que frabajan bien
reciben reconocimiento.

X

X

Laimagen que s& proyecta de la empresa EMAPAEB SA a la
sociedad es de recomocimiento v prestigio.

Considera usted que se conocen los mecanismos
establecidos para que la informacion fluya en la institucion.

La informacion en la empresa EMAPAE SA, llega de forma
clara desde el nivel superior hasta los trabajadores.

En-su-opinion, 1as relaciones interpersonales entre el jefe v los
miembros del equipo de frabajo o depariamento son cordiales.

Considera-uestad-gua existe armonia &n las relaciones entre el
jefe v el equipo de trabajo.

El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es
inferés de la institucion.

DIMENSION 2

No

10

Los frabajadores conocen la mision de la empresa EMAPAB
SA

"o

“lo

"

Conslklara-weiad-gue el contenido de frabajo se delimita v es
del conocimiento de los irabajadores.

B

E]

12

&n la institucion, las acciones de control se realizan de forma
planificada.

]

b

B

13

El ambiente de trabajo gue-se-raspsa &n la empresa EMAPAE
SA es agradable,

B

|

E

14

Conskhara-tatad-gwe 1as condiciones fisicas de trabajo son

buenas.

B

|

B

14

Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el
desempeiio de las personas.

e

b |

B

10

Los cambios &n la empresa EMAFPAB SA se proyectan &n
dependencia de las necesidades, exigencias o demandas de

la organizacién misma.

e

b |

e

17

En la empresa EMAPAE SA se le da atencion al desarrollo de
los equi humanos.

b |

18

En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la
organizacién se tlenen en cuenta las opclenes mas creativas
fque aportan los irabajadores.

b |
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOD QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

S

i

Pertinencial

Man

Helevancia’

Claridad?

Bugerencias

Mo

My

A

A

En la empresa EMAFAB 5S4, cada trabajador es considerado
como conccador de su frabajo ¥ se le trats como fal

X

X

En la empresa EMAFPAB SA las personas gue trabepan bien
reciben reconocimiento.

X

X

La imagen que se proyecta de la empresa EMAFPAE SA a la
sociedad es de reconocimiento y prastigio.

Considera usted gue se conocen los mecanismas
astablecidos para que la informacidn fluys en la institucidn.

La informacion en la empresa EMAFAB 5S4, llega de forma
clars desde el nivel superior hasis |os trabsjadores.

En su opinion, las relaciones interpersonales entre al jafe v los

miembros del equipoe de trabajo o departamento son cordiales.

=

Considara usted gue existe armonia an las relacioneas entre al
fe ¥ el equipo de trabaje.

El mantenimsants de las buenas relaciones interpersonalas es
interés de la institucidn.
DIMENSION 2

=

5

No

L)

1"

Los treabejadores conocen la misién de la empresa EMAFAB
SA.

Considera usted gue el contenido de trabajo s& delimita y es

1z

13

14

15

18

an la institucién, |las accicnes de control se realizan de forma
| pla nificada,

El ambiente de trabajo que se respira an la empresa EMAFAB
Sh as agradable.

Considera usted que |as condiciones fisicas de trabajo son
buenas.

Se dedica tiempo a revisar que se requisne para majorar
desempefic de las perscnas.

Los cambios an la empresa EMAPAE SA se proyectan an
depandencia de las nacasidadas, axigencias o demandas de

Is organizacién misma

v

I 0 - - - Hh

En la empresa EMAPAB 5S4 se le da stencitn &l desarralla de
los equipos humanos

18

|

En |la solucidn & los problamas y conflictos dentro de la
organizacidn se fienen en cuents las opciones més creativas

que aporian los trabajadoras.

|
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DIMENSION 3 i bl k1] b iV 1] L1

12 Existe preccupacion porgque se entienda bien el frabajo a X X X
realizar.

28 Cuando aparece un problema determinado se sabe guien X X X
debe resolverlo,

A Existe preccupacion por mantenear actualizado tecnicamente A A A
gl personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo.

2 Cuande hay un reto para la organizacion todas las areas A A A
pardicipan activamenie.

23 Los diferentes niveles jerarguicos de la organizacion A A A
colaboran entre ellos,

24 Los objetivos del ares de trebajo son congruentes con los A A A
objetivos de la institucidn.

25 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva X X X

26 En el anslisis de los problemias se pueden plantear criterios. X X X

27 | Cuande existe un problema todos se interesan por resolverlo, X X X

i Fara mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al A A A
colectivo,

Fil FPara cumplir con &l frabajo hay gque recurrir a todas las A A A
capacidades de los miembros del eguipo.

3a El jefe con el cumplimiento del trabajo s muy exigents A A A

ODbservaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA PARA MEDIR LA DIMEN SIONES

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Or/ Mg: JARAMILLO ALEJOS PEDRO JAVIER DMI: 0EE29E8T

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD

1 partinencia: El lem cormesponte &l Concephs i2anca formulasa, Lima, 04 de octubre de 2021

*Redevancia: El lem es apropiado para represenisr al componenie o .

dimension especifica del consinuco, /i' - - =

*Claridad: S entiende 5in dicullad Siguna e enunciado ded item, es oo el =
comciso, exacto iy direcia,

Firma del Experto Informante

Moda: Suficiencia, se dice suficiencia cuando 105 (EmMs planiEa0as
son suficientes para medir la dimensian,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N* DIMEN SIONES 1 itemns FPertimencia! |Relevancia?® Clridacd? Supgerencias
DIMEMSIN 1 Si Wy Si Ho Si Mo
1 Considera usted gue muestra iniciativa en |a labor que X X X
desemperns
3 Se considera usted con capacidad para resolver problemas. X X X
3 Realiza su frabajo. sin acudir a los demas. X X X
4 Si un trabajs esta bien o mal usted lo sabe. A A A
5 Usted cumple con su horario establecido de trabajo. X X X
-] Censidera usted gue realize sus actividades con dedicacion, X X X
DIMEMWSION 2 Si N i M =i s [1]
Considera usted gue los trabajadores de la empresa realizan A A A
su trabajo sin syuda
] Los trabsjadores de la empresa utilizan los recursos gue le X X X
brinda de manera eficiente en el desamrolle de sus actividades.
L] Considera usted que los trabajadores tienen un desempeno 4 A A
Gptirno.
10 | Considera usted gue suele anticiparse & los cambios. X b X
11 Considera usted gue en la empresa s& evalls regularments el | X X X
trabajo v predisposicion de sus trabajadores,
12 | Cree Ud. que la empresa ldentifica aguellas capacidades del X X X
personal (comnocimientos y compaortamientos requeridaoas) gue
son imprescindibles para el desamollo del trabajo.
DIMENSION 3 Ai M Si Mo k11 B in
13 | Considera usted gue la ubicacion actual de acuerdo & su perfil | X X X
ha mejorado su compromiso con la empresa.
14 | Cree Ud. que las instancias de capacitacion que recibe estan X X X
bien planeadas
15 | Considera usted gue las capacitaciones que proporciona la X X X
empresa mejora su desampeno.
18 Considera usted gue las capacitacion recibidas han mejorado A A A
sus conocimientios en el cargo actual.
v La empresa organiza measas de trabajo para aprender acerca X X X
de determinado aspecios innovadores de misma.
15 Usted considera que existe trabajo en eguipo por parte de los A X &
companercs del Sres.
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Dbservaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.f Mg: JARAMILLO ALEJOS PEDRO JAVIER

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTION PUELICA ¥ GOBERNABILIDAD

1 Partinenicia: El nem cormesponoe al concepio ednca formulada.

¥ Rgdevancia: El fem es spnopisdo para represantsr sl componante o
dimension especifica del cansinucio. )
*Claridad: S enfience sin difculsad alguna & enunciado ded iem, es
concisa, exacto ¥ dinecia.

Moda: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieasos
son suficiantes para medir & dimension.

Mo aplicable [ ]

DMI: DEE233ET

Lima, 04 de octubre de 2021

/,{ //f 4

Firma del Experto Informante.
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Anexo. Confiabilidad de instrumentos

CUESTIONARIO 1
CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

917 30

En funcién de los resultados obtenidos, luego de la prueba alfa de Cronbach para la variable Clima
organizacional, teniendo en cuenta el indice de fiabilidad obtenido igual ,917 se puede asumir que el

instrumento presenta muy alta confiabilidad y procede su aplicacion.

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento  elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
El trabajo que realizo en la 91,67 340,952 -,491 ,921
empresa me agrada.
En la empresa EMAPAB SA, 92,87 295,410 747 ,910
cada trabajador es
considerado como
conocedor de su trabajo y se
le trata como tal.
En la empresa EMAPAB SA 92,73 317,781 478 ,915

las personas que trabajan

bien reciben reconocimiento.
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La imagen que se proyecta
de la empresa EMAPAB SA
a la sociedad es de
reconocimiento y prestigio.
Considera usted que se
conocen los mecanismos
establecidos para que la
informacion fluya en la
institucion.

La informacion en la
empresa EMAPAB SA, llega
de forma clara desde el nivel
superior hasta los
trabajadores.

En su opinion, las relaciones
interpersonales entre el jefe
y los miembros del equipo
de trabajo o departamento
son cordiales.

Considera usted que existe
armonia en las relaciones
entre el jefe y el equipo de
trabajo.

El mantenimiento de las
buenas relaciones
interpersonales es interés de
la institucion.

Los trabajadores conocen la
mision de la empresa
EMAPAB SA.

Considera usted que el
contenido de trabajo se
delimita y es del
conocimiento de los
trabajadores.

en la institucion, las acciones
de control se realizan de
forma planificada.

El ambiente de trabajo que
se respira en la empresa
EMAPAB SA es agradable.
Considera usted que las
condiciones fisicas de

trabajo son buenas.

93,00

93,00

93,27

94,13

93,47

94,27

93,00

93,33

93,73

93,47

93,33

320,857

315,143

312,924

309,410

318,981

310,067

316,429

316,238

314,924

304,695

318,667

,362

,576

,567

,651

,278

,486

491

,578

,405

,668

,558

,916

,914

,913

,912

,919

,915

,914

,914

,916

,912

,914
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Se dedica tiempo a revisar
gue se requiere para mejorar
el desempefio de las
personas.

Los cambios en la empresa
EMAPAB SA se proyectan
en dependencia de las
necesidades, exigencias o
demandas de la
organizacion misma.

En la empresa EMAPAB SA
se le da atencién al
desarrollo de los equipos
humanos.

En la solucion a los
problemas y conflictos
dentro de la organizacion se
tienen en cuenta las
opciones mas creativas que
aportan los trabajadores.
Existe preocupacion porque
se entienda bien el trabajo a
realizar.

Cuando aparece un
problema determinado se
sabe quién debe resolverlo.
Existe preocupacion por
mantener actualizado
técnicamente al personal
con el fin de mejorar la
calidad del trabajo.

Cuando hay un reto para la
organizacion todas las areas
participan activamente.

Los diferentes niveles
jerarquicos de la
organizacion colaboran entre
ellos.

Los objetivos del area de
trabajo son congruentes con
los objetivos de la institucion.
Todos los problemas se
discuten de una manera

constructiva.

93,40

93,13

94,00

93,87

94,00

93,60

93,27

93,73

93,07

93,87

93,60

301,257

313,267

317,000

308,124

310,714

309,829

311,781

314,495

316,924

299,410

311,543

,702

,639

,385

,502

,659

,708

448

415

441

,663

,565

,911

,913

,916

,914

,912

,912

,915

,916

,915

911

,913
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En el andlisis de los
problemas se pueden
plantear criterios.

Cuando existe un problema
todos se interesan por
resolverlo.

Para mejorar el trabajo se
solicitan ideas y propuestas
al colectivo.

Para cumplir con el trabajo
hay que recurrir a todas las
capacidades de los
miembros del equipo.

El jefe con el cumplimiento

del trabajo es muy exigente.

93,40

93,27

93,33

92,53

92,13

310,543

309,495

306,238

326,981

329,410

,723

,620

,607

,186

,083

,912

,913

,913

,918

,921
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CUESTIONARIO 2
DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,918 18

Los resultados luego del analisis mediante alfa de cronbach para la variable Desempefio Laboral,

teniendo en cuenta el indice de fiabilidad igual ,918 se puede asumir que el instrumento presenta muy

alta confiabilidad.

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach si

el elemento se ha si el elemento se elementos el elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido

Considera usted que muestra 54,60 198,400 ,260 ,920
iniciativa en la labor que
desempefia.
Se considera usted con capacidad 53,67 199,810 ,262 ,920
para resolver problemas.
Realiza su trabajo, sin acudir a los 55,00 187,857 ,626 ,913
demas.
Si un trabajo esta bien o mal 55,13 196,838 ,364 ,918

usted lo sabe.
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Usted cumple con su horario 54,93
establecido de trabajo.
Considera usted que realiza sus 54,87

actividades con dedicacion.

Considera usted que los 55,13
trabajadores de la empresa

realizan su trabajo sin ayuda.

Los trabajadores de la empresa 54,53
utilizan los recursos que le brinda
de manera €eficiente en el

desarrollo de sus actividades.

Considera usted que los 54,40
trabajadores tienen un

desempefio optimo.

Considera usted que suele 55,13
anticiparse a los cambios.

Considera usted que en la 55,07
empresa se evalla regularmente

el trabajo y predisposicion de sus

trabajadores.

Cree Ud. que la empresa 54,87
Identifica aquellas capacidades

del personal (conocimientos y

comportamientos requeridos) que

son imprescindibles para el

desarrollo del trabajo.

Considera usted que la ubicacion 54,73
actual de acuerdo a su perfil ha

mejorado su compromiso con la

empresa.

Cree Ud. que las instancias de 54,80
capacitacion que recibe estan

bien planeadas.

Considera usted que las 55,40
capacitaciones que proporciona la

empresa mejora su desemperio.

181,067

182,124

193,552

182,981

179,686

176,124

177,495

178,267

176,210

176,314

182,257

,650

,671

,560

,656

, 731

,811

,786

,619

,768

, 712

, 770

,912

911

,915

,912

,910

,907

,908

,913

,908

,910

,909
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Considera usted que las 55,80
capacitacion recibidas han

mejorado sus conocimientos en el

cargo actual.

La empresa organiza mesas de 54,20
trabajo para aprender acerca de

determinado aspectos

innovadores de misma.

Usted considera que existe 54,87
trabajo en equipo por parte de los

comparfieros del area.

190,029

187,743

186,981

476

439

453

,916

,918

,918
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Anexo. Base de Datos

Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral

Comportamiento organizacional
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Anexo. Carta de presentacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSISAD CESAN VALLEO

“Afo del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Lima, 13 de octubre de 2021
Carta P. 474-2021-UCV-EPG-SP

Ing.

LOPEZ LUNA CELSO ESTEBAN
GERENTE GENERAL

EMAPAB S.A.

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ROMERO MELENDEZ, RICHARD; identificado(a) con
DNI/CE N° 44171891 y cddigo de matricula N° 7000996027; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2021-1l quien, en
el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
EMAPAB S.A., DISTRITO DE BAGUA, 2021.

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
uth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los flw ®

que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC:20105087978

EMAPAB S A.
Nombre del Titular o Representante legal: CELSO ESTEBAN LOPEZ LUNA

Nombres y Apellidos :CELSO ESTEBAN LOPEZ LUNA DNI: 18016146

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f' del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la empresa EMAPAB SA,
Distrito de Bagua, 2021.

Nombre del Programa Académico: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apelldos: RICHARD ROMERO | DNI:44171891
MELENDEZ

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Bagua,03 de Noviembre del 2021 EMAPAB §A.€2 /GUA BAGUA

Ing.

anwpekLm'

GENERAL

Firma:

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevd a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacién, pero si sera
necesario describir sus caracteristicas.




Anexo. Base Datos

Clima organizacional
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P11
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Desempeiio Laboral

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8
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P6
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P3
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Anexo. Figuras de resultados

Figura 1

Niveles y porcentajes del Clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Clima organizacional

Nota: Clima organizacion segun los trabajadores de EMAPAB SA.

Figura 2

Porcentajes y niveles de las dimensiones del clima organizacional.

Dimensiones del Clima organizacional

m Malo M Regular Bueno
7
6 6!
3 3
2
6 3 3
Comportamiento Estructura Estilo de direccion
organizacional organizacional

Nota: Apreciacion de las encuestas segun los trabajadores de EMAPAB SA.
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Figura 3

Niveles y porcentajes del Desempefio laboral

Barras simples Recuento de Desempefrio laboral

Recuento

Malo Regular Bueno

Desempefio laboral

Nota: Desempenio laboral segun los trabajadores de EMAPAB SA.

Figura 4

Porcentajes y niveles de las dimensiones del desemperio laboral.

Dimensiones del Desempenio Laboral

= Malo Regular ® Bueno

P P P

Habilidades Profesionales Capacidades personales Estrategias
organizacionales

Nota: Apreciacion de las encuestas segun los trabajadores de EMAPAB SA.
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