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Resumen

Para la investigacion se enfocO en encontrar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa de manufactura, Puente
Piedra, 2021, con la finalidad de exhortar la respuesta planteada ¢ Existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa de manufactura,
Puente Piedra, 20217 Se tuvo como método el hipotético deductivo, por otra parte,
el enfoque descrito fue cuantitativo, de tipo aplicada y nivel descriptivo-
correlacional, puesto que se busca detectar la posible relacién entre las variables
estudiadas. El disefio empleado en esta investigacion fue no experimental de corte
transversal, asimismo se consideré una poblacion censal de 27 colaboradores en
el area manufactura, utilizando como criterios de inclusion colaboradores que se
encuentren laborando en el area de produccién, excluyendo a trabajadores de las
demas areas. La recoleccion de datos se obtuvo mediante la técnica de la encuesta
por medio del instrumento cuestionario, el cual fue de tipo Likert con 18 preguntas,
3 por cada dimension, el resultado se proces6 mediante la herramienta y programa
SPSS; obteniendo como resultado la existencia de una relacién positiva alta entre
las variables estudiadas: Clima organizacional y Desempefio Laboral, con un

coeficiente de correlacion de 0.617.

Palabras Clave: Desempefio laboral, ambiente estructurado, clima paternalista,

comunicacion descendente.
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Abstract

The research focused on finding the relationship between the organizational climate
and job performance in the manufacturing company, Puente Piedra, 2021, in order
to encourage the proposed response. Is there a relationship between the
organizational climate and job performance in the manufacturing company, Puente
Piedra, 20217 The hypothetical deductive method was used; on the other hand, the
approach described was quantitative, applied and descriptive-correlational level,
since it seeks to detect the possible relationship between the variables studied. The
design used in this research was non-experimental, cross-sectional, and a census
population of 27 collaborators in the manufacturing area was considered, using as
inclusion criteria collaborators who are working in the production area, excluding
workers from other areas. Data collection was obtained using the survey technique
using the questionnaire instrument, which was Likert-type with 18 questions, 3 for
each dimension, the result was processed using the SPSS tool and program;
Obtaining as a result the existence of a high positive relationship between the
variables studied: Organizational Climate and Work Performance, with a correlation
coefficient of 0.617.

Keywords: Work performance, structured environment, paternalistic climate,

downward communication.
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I. INTRODUCCION

En la situacién actual, los paises han tenido que adaptarse rapidamente a las
nuevas medidas impuestas por la pandemia del Covid-19, con finalidad de
preservar salud de la comunidad en general para reducir nivel de contagios. En este
aspecto, diversas empresas de diferentes tamafios y rubros tuvieron que cerrar sus
instalaciones y pasar al trabajo remoto. De modo que, las emociones e impresiones
de los colaboradores en el ambiente donde realizan sus actividades ha tenido un
cambio notable. Arano y Escudero (2016) detallaron que clima organizacional es lo
gue los trabajadores perciben del entorno, ademas indica que es el contexto donde
ellos realizan sus actividades y es un determinante clave para la prosperidad de las
organizaciones. En tal sentido, muchas organizaciones estan fracasando por no
generar un buen ambiente de trabajo y no comprometer a los trabajadores; es por
ello que se pierde el aporte de cada colaborador que podria contribuir a que la

empresa afronte esta situacion de la mejor manera posible.

Asimismo, el diario El Comercio (2020) en su reporte indica como la manera de
realizar el trabajo ha variado por la crisis sanitaria, y las organizaciones con el afan
de mantener la continuidad de sus actividades se han trasladado del trabajo habitual
al remoto. Resulta un reto para los negocios identificar la mejor gestion para que
sus trabajadores encuentren un ambiente de trabajo adecuado, en el cual puedan
desempeniarse en tal medida que se puedan alcanzar los objetivos estipulados en
el negocio. En esta misma linea, Calvo Manager de Proximity Perd, menciona
cuales serian los puntos clave que deben considerar las empresas para la
adecuada gestion de las personas durante esta situacion de pandemia, entre ellos
estan la cultura organizacional, mejor comunicacion, equilibrio con bienestar; y el

impacto en la salud mental del colaborador.

Por otra parte, la Revista de CCL (2020) nos dice que la situacion actual ha
generado diversas manifestaciones de estrés en las personas que se ven reflejadas
en sus entornos, familiar, social y laboral. Entre las principales causas de las
manifestaciones de estrés han sido provocadas por situaciones de intolerancia, falta

de paciencia, ansiedad, y han conllevado a perjudicar el desempefio de los



trabajadores. Asimismo, Peter Yamakawa decano de ESAN, resalta la importancia
de pedir disculpas para incentivar un buen clima laboral y en la misma linea forjar

una buena imagen.

Del mismo modo, cabe resaltar que el rendimiento laboral de los trabajadores
en empresas de manufactura ha estado directamente ligado con la satisfaccion que
el mismo pueda tener, en tal sentido las reglas para realizar las actividades en las
empresas han sido modificadas, ya que se abrieron nuevas formas de trabajo y
nuevos indicadores para conocer las métricas del desempefio laboral de las
personas. En este aspecto, las empresas de manufactura necesitan conocer esas
herramientas que son muy importantes para la mejora del ambiente de donde
realizan las labores, y de esta forma contribuir a mejorar el desempefio laboral con

el propésito de alcanzar los objetivos organizacionales propuestos.

Cabe mencionar que, desde hace un tiempo en la mayoria de los negocios de
manufactura en Puente Piedra, se nota una presente insatisfaccion laboral causada
por faltas de motivacion, problemas internos, sistemas de trabajo, falta de monitoreo
del personal, tampoco hay un orden del trabajo a realizar y esto contribuye al
desinterés por parte de los trabajadores. Ademas, otro aspecto predominante en
estas empresas son el descuido al no programas talleres de capacitacion a los
empleados de sus empresas, esto no permite a los trabajadores que crezcan
profesionalmente, y de tal manera no adquieren nuevos conocimientos o técnicas
gue les permita ser mas productivos, por ello frecuentemente se observan vacios

de produccién que perjudican directamente a los clientes.

Tomando en cuenta los puntos sefialados, el presente estudio plantea el
objetivo de determinar la relacidn existente de las variables estudiadas entre clima
organizacional y el desempefio laboral en empresa de manufactura, para ello se

busca encontrar posibles soluciones de acuerdo con los resultados obtenidos.

La siguiente pregunta fundamenta el problema estudiado en esta investigacion:
¢,Cudl es la relaciéon entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las

empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021?; Los problemas especificos son:



(a) ¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las
empresas de manufactura, Puente Piedra, 20217?; (b) ¢ Cual es la relacion entre el
clima organizacional y la autoestima en las empresas de manufactura, Puente
Piedra, 20217?; (c) ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y el trabajo en
equipo en las empresas de manufactura, Puente Piedra, 20217?.

En lo que respecta a la justificacion tedrica, contribuird a tener consideraciones
y conocimientos de las variables estudiadas, y de esta forma servir como
herramienta para futuras discusiones o investigaciones. En lo préactico, contribuye
con las recomendaciones, con respecto a aspectos relacionados al clima laboral en
épocas de pandemia, fomentando una buena cultura organizacional, mejorando los
canales de comunicacién, sincronizando el equilibrio y el bienestar de los
trabajadores. En la justificacion metodolOgica, esta investigacion utilizé

instrumentos validados por expertos.

El principal objetivo para la investigacion es: Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa de manufactura,
Puente Piedra, 2021. Los objetivos especificos son: (a) Determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las empresas de
manufactura, Puente Piedra, 2021; (b) Determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la autoestima en las empresas de manufactura, Puente
Piedra, 2021; (c) Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el

trabajo en equipo en las empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021.

La hipotesis general afirma que existe relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en la empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021.
Asimismo, las hipotesis especificas son: (a) Existe relacidon entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en las empresas de manufactura, Puente
Piedra, 2021; (b) Existe relacion entre el clima organizacional y la autoestima en las
empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021.; (c) Existe relacion entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo en las empresas de manufactura, Puente
Piedra, 2021.



. MARCO TEORICO

En el aspecto internacional, segun Aguilar (2016) preciso analizar la correlacién
del trabajo en equipo con clima organizacional en su estudio que llevo a cabo a
empleados del Hotel del Campo de Quetzaltenango Los instrumentos se realizaron a
través de un cuestionario, el estudio fue de nivel descriptivo, la poblacién fue de 30
empleados, su enfoque fue cuantitativo, Se comprob6é que el compaferismo, la
colaboracion que son factores claves como trabajo en equipo si estan coordinados con
clima organizacional, de manera si beneficia la unidad de un objetivo mediante de
participaciones de sus miembros; se encarga de promover el trabajo en equipo
mediante aprendizajes, con finalidad de prestar atencion y aprender conocimiento en
desarrollo de jerarquia, que contribuira en brindar un mejor ambiente organizacional

favorecedor.

Mafini (2016) su investigacion se basé en un estudio del comportamiento de
trabajadores de empresas en servicios en Sudafrica. Método ha sido cuantitativo, de
tipo aplicado, correlacional, con técnica de encuestas a una muestra de 164
trabajadores y con valor Rho Spearman igual 0,682 y p igual 0,001 que resulté una
correlacion positiva moderada. Concluyendo, que un elevado ambiente organizacional
mejora el compromiso de colaboradores en el desempefio y relaciones entre las

autoridades de las empresas y sus subordinados.

Zacher y Yang (2016) en su articulo midieron el envejecimiento de los
trabajadores en empresas, como su servicio de tantos afios se les considera por parte
de las autoridades. Método aplicado ha sido aplicado, correlacional, no experimental y
aplico técnica de encuestas a 649 trabajadores, con un valor Rho = 0,440y p < 0,001
gue demuestra una correlacién positiva moderada. Concluyeron que los trabajadores
brindan afios de servicios en una empresa cuando el clima organizacional es adecuado

y esto incide el desempefio del trabajador y compromiso a la empresa.

Wangombe et al. (2017) en su investigacion concluyeron que uno aspecto
incidente en los resultados en una empresa es la innovacion de los trabajadores en

desarrollar diversas propuestas de mejora en procesos y actividades, esto trae como



consecuencia mejores resultados a la organizacion y contribuye al mejor desempefio

laboral con un ambiente de trabajo con mayor conveniencia para toda la empresa.

Asimismo, otra investigacion relacionada fue la de Sanchez (2017) el cual
investigd acerca de identificar factores desfavorables laborales que afectan la
satisfaccion laboral en operarios que fabrican calzado. La poblacion fue 150
colaboradores, la técnica usada ha sido la encuesta, el enfoque fue mixto, el instrumento
gue se empled fue el cuestionario, se concluy6 en el estudio la necesidad del marco
estratégico que permita enlazar a todos los trabajadores de la empresa para poder

lograr una mayor eficiencia en el cumplimento de objetivos.

Segun Berberoglu (2018) su estudio tratd como el clima organizacional impacta
al desempefio laboral de un hospital publico en Chipre. Método fue aplicado,
descriptivo y técnica de encuesta a una muestra 950 trabajadores. Resultados de
correlacion fue Rho 0,769 y p = 0,036, lo que concluyd que los trabajadores de los
hospitales al verificar que, al existir un agradable ambiente organizacional, el
compromiso de colaboradores es mas elevado cuando el clima o ambiente laboral es

el adecuado.

Vera y Suéarez (2018) midieron en su investigacion el impacto del clima
organizacional en el compromiso de labor de los trabajadores en empresa de
telecomunicaciones. Concluyeron, que es uno de los factores mas importante que
afecta el desempefio de los colaboradores en una empresa de servicios es el ambiente
en la empresa con respecto a las relaciones de trabajo entre los colaboradores, el

ambiente de trabajo y esto influye en el servicio al cliente.

Sugiarto (2018) su estudio fue examinar que relacién existe entre clima
organizacional, compromiso institucional, satisfaccion de trabajadores y desempefio
gue muestran los colaboradores en general. Particularmente, desarrollaron analizar
como el clima organizacional impacta en la empresa. Ademas, también probo el efecto
de satisfaccion en los empleados en su productividad diaria. Resultados del andlisis a
90 encuestados muestran beneficios para todos. Parcialmente, clima organizacional y

compromiso de la organizacion tienen efectos positivos efecto sobre la satisfaccion



laboral.

Considerando a Diaz y Carrasco (2018) en su articulo trataron sobre como
diversos factores del clima organizacional influyen al desempefio de los trabajadores,
consideraron muestra a 107 trabajadores en sector educativo en ciudad de los
Angeles. Los resultados fueron Rho = 0,910y p < 0,05; siendo una correlacion positiva
muy elevada entre variables que estudiaron. Concluyendo, que elevados niveles de
comportamientos de colaboradores generan elevada felicidad traen como
consecuencia un elevado desempefio laboral, por el alto compromiso de los

trabajadores.

Por consiguiente, Wilches (2018) en su estudio propuso establecer la relacién
entre variables propuestas que es reforzar la cultura y clima organizacional en empresa
Geomeétrica Modular. Método utilizado fue tipo descriptivo, tipo de muestreo fue
aleatorio simple, la cual fue aplicada a muestra de 40 trabajadores, se determino que
clima organizacional en empresa es causado por factores sociales, lo cual produce una
ambiente de colaboracién, sin embargo sigue siendo esta un elemento multidimensional
concertada por los elementos fisicos con los que interactia el trabajador; tales como las
infraestructuras, recursos, materiales de trabajo y las personas como la relacion que

tiene con los colaboradores de la compafia y el conocimiento sobre su trabajo.

Gaviria y Loépez (2019) el proposito de su investigacion fue medir como el
liderazgo de los ejecutivos en una empresa incide al clima organizacional y desempefio
laboral. Desarrollaron la técnica con encuestas a 185 lideres de diversas empresas
colombiana. Concluyeron, que es de suma importancia el lider en un equipo de trabajo,
este influye directamente a la eficiencia laboral en subordinados y cumplir objetivos que

plantea una organizacion para un determinado periodo.

Santamaria y Ojeda (2020) en su investigacion busco determinar, cual es la
repercusion del ambiente organizacional en variable desempefio laboral en
colaboradores en empresa Datapro S.A. Su estudio tuvo un disefio no experimental,
tipo fue descriptivo y correlacional, ademas tuvo enfoque mixto, su poblacién fueron 106
trabajadores, para obtener datos uso encuestas, y técnica el cuestionario. Manifestando

en sus resultados, la incidencia del clima en las empresas es un elemento adecuado



para mejorar la productividad en trabajadores.

Isac (2020) definieron que clima organizacional es parte de cultura en una
empresa. Midio la incidencia de cultura organizacional en clima laboral y desempefio en
actividades de colaboradores. Tal como lo perciben los empleados en contacto
diariamente con los procedimientos y normas establecidas. El andlisis realizado en este
articulo intenta poner de relieve los factores del clima organizativo en Renault Grupo
Dacia, tras introducir el nuevo modo organizativo, es decir, la unidad elemental de
trabajo (EWU)

Considerando a Rozman y Strukelj (2020) en su articulo tuvieron de objetivo
verificar los componentes del clima organizacional y su incidencia en compromiso
laboral de colaborados en compaiiias medianas. Método fue de aplicado y descriptivo,
muestra de 1000 personas seleccionadas y la informacion oneida fue ingresada a tablas
excel y ingresadas al programa SPSS, con resultados de correlacion positiva alta de
0,796 (Rho) y significancia p < 0,05. Concluyeron, que clima organizacional es indicador

gue afecta desempefio organizacional y en trabajadores, en cualquier organizacion.

Martinez y Valenzo (2020) plantearon como objetivo en su articulo analizar la
relacion entre clima organizacional y su impacto en la educacion que se brinda en
institucion educativa. La técnica fue encuesta aplicada a través de cuestionario con 70
preguntas, fue aplicado a un total de 10 profesores de la institucion, llegando a los
resultados de un valor Rho igual a 0,835 con la motivacién y Rho = 0,907 con el
liderazgo. Concluyeron, que clima organizacional impacta con correlacion positiva alta
con las dimensiones de motivacion y liderazgo de los profesores en su ensefianza a los

estudiantes y compromiso hacia la institucion.

Considerando a Mutonyi et al. (2020) tuvieron de objetivo medir la incidencia del
clima organizacional en creatividad del desempefio en empleados publicos. Aplicaron
encuesta a una muestra de 96 empleados, con resultado Spearman (r igual a 0,850)
gue confirmd correlacion positiva alta entre clima organizacional y creatividad.
Concluyeron en su estudio, que un buen ambiente organizacional en la entidad publica

incide en desempefio y creatividad de colaboradores, en beneficio de clientes.



De acuerdo a Obeng et al. (2020) en su investigacién buscaron relacionar a los
empleados y el bienestar que la empresa les ofrece para el desarrollo de sus funciones,
El método usado fue aplicado, descriptivo y no experimental, asimismo, mediante la
técnica de encuesta aplicaron un cuestionario a una muestra de 371 empelados u toda
la informacion obtenida fue ingresada a tablas Excel en el SPSS23. Teniendo como
resultados de Rho de 0,849 y p = 0,036, lo que indica una relacion positiva alta, entre
organizacion, compromiso y desempefio de empleados, generando un mayor

compromiso en el desempefio de sus labores.

Abun et al. (2021) en su articulo tuvieron de objetivo medir clima organizacional
y correlacidon con compromiso laboral de trabajadores de universidades en Filipinas.
Llegaron a las conclusiones, que a mayor clima organizacional que conduzca a
beneficios y mejora de relacion entre los trabajadores, influye en el compromiso laboral
en beneficio de las organizaciones, en que se brinda mejor desarrollo de las actividades

de ensefianza y que los alumnos tengan un mejor servicio en sus estudios.

Tsiu (2021) su estudio se enfocd en medir el impacto del covid-19 en el clima
organizacional en hoteles debido a la disminucién de los turistas e ingresos. La técnica
considerada fue | encuesta a 295 empleados de hoteles. Resultando un valor Rho de
Spearman igual a 0,833; entre clima organizacional y stress en trabajadores por el
impacto del covid-19. Concluyeron que el impacto del covid-19 ha sido estresante para
los trabajadores del sector hotelero, quedando Unicamente implementar estrategias
para mejorar los ingresos, lo cual influira en un mejor desempefio de los trabajadores y

en el ambiente laboral.

Chiang et al. (2021) realizaron una investigacion para medir como alcanzar
nuevos logros de creatividad y confianza en los trabajadores de una entidad de la salud
publica. Aplicaron una encuesta a 344 directivos de diversas entidades pubicas con
resultados de Rho igual a 0,896 y p igual a < 0,000, lo que muestra una correlacion
positiva alta de como el clima organizacional beneficio a los trabadores al existir una
mejoria de logros en crear y desarrollar nuevos procesos y actividades, influyendo en

el mejor desempefio de los colaboradores.



En el contexto Nacional, Choque (2018) llevé a cabo su investigacion en la
bdsqueda de manifestar la influencia de autoestima del personal en clima
organizacional en un centro educativo. El disefio para esta investigacion fue no
experimental, ademas se determind realizar la investigacion en poblacién de 43
profesores y personal administrativo, estudio fue descriptivo. El nivel fue de aplicada,
instrumento para obtener informacién fue cuestionario, se aplico encuesta a los 43
trabajadores. Se determind que los factores de autoestima se relacionan con clima

organizacional, incidencia en la productividad laboral.

Asi también, Vasquez (2019) para su estudio, tuvo como objetivo encontrar la
conexién que existe entre el trabajo colaborativo entre trabajadores y el entorno
organizacional para los trabajadores del colegio “Francisco Bolognesi Cervantes” N°
16042, Linderos, Jaén — 2018, el disefio fue no experimental y transversal, de tipo
descriptivo correlacional, utilizando técnica de la entrevista, la poblacion fue de 13
trabajadores, se aplicaron los cuestionarios como instrumento, se demostro que en la
variable trabajo en equipo, percibimos que la totalidad de colaboradores se situan en el
nivel medio, asimismo, sigue 1 miembro en el nivel bajo, de modo que ningun
colaborador se sitia en el nivel alto, mostrando con estos resultados conflicto en los

estudiantes con la mencionada variable.

Ccallo (2018) en su estudio preciso el establecer la conexion que pueda haber
por parte de sus variables clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
de una municipalidad; el enfoque utilizado cuantitativo, de tipo hipotético deductivo, la
poblacion fue 189 empleados, la técnica utilizada fue encuesta, la muestra aplicada a
92 colaboradores, los instrumentos fueron los cuestionarios. En definitiva, pudo
comprobar su hipoétesis, puesto que el porcentaje de relaciones de 60.9%, ademas se
menciona por parte de los trabajadores su interpretacion de clima laboral, como los
valores de la empresa, las aptitudes de sus comparieros de trabajo, las formas de

comunicar de parte de los lideres y viceversa, entre otros.

En relacién a lo mencionado, Villacorta (2019) llevé a cabo su estudio el cual
buscé detectar la conexién que existe entre la autoestima profesional docente y el clima

organizacional en el colegio educativo “Maria Auxiliadora” de Carhuaz- Ancash, 2018.



El disefio empleado fue no experimental, transversal — descriptivo, de tipo relacional,
para el estudio aplicaron encuesta, asimismo poblacion y muestra fue 64 personas, el
instrumento fue el cuestionario. Se demostré que existe relacion significativa entre

ambas variables y confirmd la hipotesis planteada.

Asimismo, Pérez (2018) para la realizacion de su investigacion se enfoco en la
busqueda de una estrategia de clima laboral para mejorar la satisfaccion del trabajador
del area comercial en empresa editorial. Las técnicas fueron las entrevistas, de tipo
descriptiva — propositiva, emple6 el cuestionario con escala de Likert para recoger la
informacion, la poblacion fue de 210 colaboradores, el disefio fue no experimental, la
muestra se aplico a 59 trabajadores. Se comprobd que el proceso del clima laboral y
dinamica del proceso de ventas favorecié a coordinar las teorias eficientes sobre

procesos congénitos que establecen un desarrollo favoreciendo a la editorial.

En el contexto local, se tomd en cuenta la investigacion de Pastor (2018) el cual
buscé identificar la conexidn que pueda existir entre sus variables de estudio
organizacional y desempefio laboral en personal administrativo para la organizacion
privada de distribucidon de combustibles. El estudio tuvo disefio no experimental,
asimismo se plante6 una investigacion prospectiva, correlacional, el muestreo fue
probabilistico, se empled como instrumento el cuestionario, su enfoque fue cuantitativa,
la técnica que se realizo fue la encuesta, la muestra aplicada para esta investigacion
fue de 162, la cual se obtuvo de a una poblacion total de 280 colaboradores. Se
evidencidé que la relacion de la relacion de los colaboradores y el desempefio de sus
actividades estar en concordancia con el entorno de trabajo percibido en la empresa de

combustible.

Por otra parte, Cabrera (2018) para su estudio preciso identificar como se
relacionan clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores en Institucion
Pdblica; tuvo muestra de 56 colaboradores, emple6 un disefio descriptivo y
correlacional, el instrumento fue cuestionario, asimismo tuvo poblacion de 1300
trabajadores, tipo cuantitativa y se usé un muestreo probabilistico, aplicaron técnica de
encuesta. Comprobaron que clima organizacional influye en satisfaccion laboral de

trabajadores de la Institucion fue positivo el estudio, generando oportunidades de
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mejora en la institucion parta el mejor desempefio y resultados de los colaboradores.

Asi también, Guzman (2018) realizé su estudio para determinar el clima
organizacional y su relacion con satisfaccion laboral en trabajadores en empresa de
logistica internacional, utilizaron un enfoque mixto, la poblacion aplica para la
mencionada investigacion sumo6 un total de 15 personas de la empresa de carga,
asimismo su estudio tuvo un disefio experimental con corte transversal, por otra parte
el tipo seleccionado fue descriptivo; ademas el método hipotético-deductivo, empleando
cuestionario para obtener datos. En concordancia con los resultados que obtuvo
durante su estudio observd, que clima organizacional es factor clave para que
trabajadores se comprometan e involucren mas con la empresa, en la medida que se

sienten satisfechos donde laboran.

Ademas, Garcia (2017) el cual llevé a cabo su investigacion para manifestar la
relacion habia entre clima, satisfaccion laboral y las ventas de promotores en empresa
de telecomunicaciones. Los objetos de estudio seleccionados fueron 172 trabajadores,
asimismo el disefio de su investigacion fue experimental - causal, por otra parte, cabe
mencionar que este estudio fue llevado a Perd, asimismo el instrumento aplicado fue el
cuestionario, de tipo hipotético-deductivo, la técnica que se realizo fue la encuesta. Se
constatd que no existe relacion entre las variables, ya que en este tipo de organizacion
los colaboradores demostraron sentirse motivados por los incentivos que la empresa

puede ofrecer.

Por consiguiente, Pacheco (2019) durante su estudio preveo establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la autoestima, en una institucion
educativa. Método fue tipo hipotético deductivo, la poblacion estuvo conformada por 591
personas, el disefio fue no experimental, asimismo realizé el estudio llevando a cabo la
encuesta como técnica y aplicandola a una muestra a 50 estudiantes, tuvo un enfoque
cuantitativo, los instrumentos fueron los cuestionarios. Concluy0, que existe una alta
relacion entre el ambiente organizacional que influye en autoestima de los estudiantes,

gue conduce en cumplir eficientemente sus actividades.
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En el enfoque tedrico, relacionados con las variables clima organizacional y
desempefio laboral son las siguientes: Rodriguez (2016) menciona la teoria del clima
organizacional, elaborada por Rensis Likert la cual menciona que la conducta de los
trabajadores esta directamente relacionada con el comportamiento administrativo y el
ambiente de trabajo. Por lo tanto, determinaron factores que influyen en percepcion del
clima organizacional, que son: la tecnologia, estructura organizacional, posicién dentro

de la organizacion, remuneracion, personalidad, actitudes.

Asimismo, indica que existen 3 tipos de factores importantes que conceptualizan
la conducta de la organizacion e ayuda en el comportamiento individual (a) Variable
causal, (b) Variable intermedia; orientadas a medir la situacion de la empresa, en
relacion a ciertos aspectos como: motivacion, comunicacion. (c) Variable final. Al
respecto, Marquez (2017) menciona los 4 sistemas de administracion que fueron
elaborados en combinacion los factores que determinan la conducta de una empresa,
elaborada por el psicologo y educador Rensis Likert, esta clasificacion es considerados
por muchos estudiosos de la materia como los tipos de clima que se pueden encontrar
dentro de una empresa, (a) clima autoritario- explorador, (b) clima autoritario, (c) clima

participativo, (d) clima de colaboracion del equipo.

Por otra parte, Villegas (2018) menciona el modelo de clima organizacional,
elaborado por Litwin y Stringer, los cuales definen el clima como una descripcién acerca
de la calidad o la naturaleza emocional dentro de una empresa, asimismo indican que
estos componentes pueden ser mencionados o reportados por los trabajadores de la
empresa mediante un cuestionario en la cual puedan mencionar estos aspectos.
Ademas, indican una serie de caracteristicas principales para entender mejor el modelo,
(a) estructura, (b) compromiso, (c) retribucion, (d) riesgo, (e) calidez, (f) apoyo, (Q)

estandares, (h) conflicto, (i) identidad.

Por otro lado, Pozo (2015) menciona el método de eleccion forzada la cual fue
elaborado por Chiavenato, y es importante al momento de realizar una evaluacion del
desempefio del personal, en este método nos propone unos bloques compuestos por
dos o0 mas frases, las cuales deben ser seleccionadas por el evaluador en relaciona a

la qgue mejor se ajuste a la evaluacion de desempefio, y la mas adecuada para alcanzar
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los objetivos de organizacion.

La teorias, conceptos y definiciones relacionados con la variable clima
organizacional son los siguientes, Alvarez (2016) menciona y define como una
percepcion creada por los trabajadores de su ambiente donde realizan sus labores,
ademas es el contexto donde ellos realizan sus actividades y es un factor clave para el
desarrollo y la productividad de las empresas. Asimismo, Uribe (2014) menciona que el
clima organizacional son esos contextos del espacio, en donde el trabajador realiza sus
actividades de forma individual o en grupo, lo que a su vez da lugar a ciertas

caracteristicas que sirven para el andlisis de las empresas.

Asimismo, el desempefio laboral conceptualizado por Alles (2012) conocimiento
para formar grupos de conductas y consecuencias alcanzados por un contribuyente en
un determinado periodo. El desempefio de un individuo se satisface por la gran cantidad
de conocimientos, el habito de la practica y las competitividades. Ademas, Palmar et al.
(2014) definen el desempefio laboral como la funcién que realiza cada individuo dentro
de su trabajo, ademas estas funciones estan reguladas a ciertas exigencias y
necesidades de la empresa; todo esto para que la funcién de la persona sea mas

eficiente y contribuya a cumplir los objetivos de la empresa.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion llevada a cabo fue tipo aplicada, segun Cabezas et al. (2018)
promueve conocimientos de indole cientifico, ademas existe una incertidumbre
donde el experto recolecta datos del dia a dia para incrementar conocimientos
gue le permitan obtener su propdsito.

3.1.2 Enfoque

El enfoque usado en investigacion fue cuantitativo porque fue llevada mediante
programas estadisticos, buscando probar las hipétesis planteadas. Segun
Mufioz (2016) determina que este enfoque consiste en obtener datos para

manifestar las hipotesis premeditadas.

3.1.3 Nivel

El nivel fue tipo descriptivo - correlacional, ya que se utilizaron dos variables
para la investigacion, segun Baena (2017) menciona que este tipo de nivel se
utiliza para verificar la existencia de una conexion entre las variables en

cuestion.

3.14 Disefio
Se tuvo en cuenta, un disefio no experimental —transversal. Navarro et al.
(2017) comenta que un disefio no experimental, transversal, esta pensado para

obtener informacién en un adecuado tiempo especifico sobre un objetivo.

3.1.5 Método
Se aplico el método hipotético — deductivo. Segun Navarro et al. (2017) Define
gue consiste en establecer una investigacion extensa y examinar una

conclusién de una problematica
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable: Clima Organizacional

Alvarez (2016) lo define como el escenario en donde los trabajadores realizan
sus actividades, ademas va a depender de como ellos mismo perciben este

entorno para mejorar su productividad.
Dimensién: Clima Autoritario

Alvarez (2016) Este tipo de clima es un ambiente en donde los jefes no dan
confianza a los trabajadores por lo cual muchos de estos actian con miedo por
las amenazas o por los castigos, otra caracteristica es la comunicacion por

directrices e instructiva.
Los indicadores para esta dimension son los siguientes:
Comunicacion instructiva

Echevarria (2017) Se efectia cuando el receptor esta en la posibilidad de
reproducir lo que se le esta transmitiendo, ademas menciona que todos los

seres vivos se comunican entre si de esta forma.
Falta de confianza en los empleados

Covey (2014) Se produce cuando los jefes no confian en los trabajadores, esto
lleva a pérdida de tiempo, alta rotacion de trabajadores, perdidas de ideas

valiosas para la empresa.
Ambiente estable

Blanco (2015) Es un ambiente en donde los trabajadores siguen ciertas rutinas
o procedimientos ya definidos en la organizacion, indica que esto solo favorece

a organizaciones que ya tienen una participacién en el mercado alta.

Dimension: Clima paternalista
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Gan y Berbel (2011) Este clima se caracteriza por confianza entre gerentes y
empleados, ademas se utilizan sistemas de recompensas y castigos como

forma de impulso a los colaboradores.
Los indicadores para esta dimension son los siguientes:
Confianza condescendiente

Fabela (2018) Es la seguridad que tiene el lider con subordinados, ademas este
tipo de confianza busca complacer a los demas.

Sistema de Recompensas y castigo

Almenara et al. (2005)Las recompensas Yy los castigos son sistemas y es una

forma de negociacion que las empresas tienen con sus trabajadores.
Ambiente estructurado

Canton (2014) Es un ambiente estructurado como el escenario en donde los

trabajadores tienen conocimiento y realizan con seguridad sus tareas.
Dimension: Clima consultivo

Gan y Berbel (2011) Este tipo de clima organizacional esta caracterizado por la
comunicacion y confianza de los altos mandos con sus subordinados, ademas

se permite tomar ciertas decisiones especificas a los trabajadores.
Los indicadores para esta dimension son los siguientes:
Comunicacion descendente

Ongallo (2007) Este tipo de comunicacion busca trasmitir ciertos datos,

ordenes, informacion o sugerencias a los niveles inferiores de la organizacion.
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Confianza Laboral

Redondo (2012) Este tipo de confianza es generada por el lider cuando tiene
seguridad en sus trabajadores.

Ambiente dinamico

Chiavenato (2008) Se define el ambiente dinAmico como un escenario lleno de

desafios y cambios
3.2.2 Variable: Desempefio Laboral

Alles (2012) Afirma que es conocimiento para formar grupos de conductas y
consecuencias alcanzados por un contribuyente en un establecido periodo. El
desempeiio de un individuo se satisface por la gran cantidad de conocimientos,

el habito de la practica y las competitividades.
Dimensién: Satisfaccion laboral

Gan y Triginé (2012) Se puntualiza como la oposicién que prevalece entre el
homenaje percibido y el estimulo justamente recibido, fundamentado en la

jerarquia de necesidades de Maslow.
Los indicadores para esta dimension son los siguientes:
Compromiso

Alles (2019) Facultad para concebir como adecuados los objetivos de la
sociedad y acatar con los compromisos personales, asi como profesionales e

institucionales.
Motivacion

Bordas (2016) Nivel en que los integrantes observan que en la sociedad se
pone mucha vehemencia y se promueve el buen desempefio y la elaboracién

perceptible, generandose discrepancia y compromiso con la accién realizada.
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Liderazgo

Bordas (2016) Caracter en que los colaboradores de la organizacion
comprenden a la direccion y a los lideres, su conducta, asi como su manera de

correspondencia con los empleados
Dimension: Autoestima

Branden (2012) Es una enérgica fortaleza que cada persona lleva dentro de si
mismo. También es el estilo de ser capaces para las limitaciones de la vida.

Los indicadores para esta dimension son los siguientes:
Autoestima alta

Gold y Gomez (2015) Manifiesta el efecto de ser bastantemente bueno.
Asimismo, la persona siente estrictamente que es un individuo de valia, es decir

se admira a si mismo por lo que es.
Autoestima Baja

Gold y Gomez (2015) Se refiere cuando uno mismo no se tiene respeto

(admiracion), hay desconfianza y sufrimiento. Ambiente estructurado
Autoestima alta e inestable

Gold y Gémez (2015) Sefiala a los elementos que no protegen sus ideas,
puntos de vista, de manera que la estimacion de si mismos es perennemente

negativo, manifiestan que no estan al nivel de las circunstancias.
Dimension: Trabajo en equipo

Duran (2018) Es la responsabilidad hecha por un grupo de personas donde
cada uno de ellos se acredita de cumplir un rol, pero con la perspectiva

orientada en el objetivo comun.
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Los indicadores para esta dimension son los siguientes:
Roles

Durén (2018) Es el cargo que un individuo adquiere en un contexto especifico,

dentro de un grupo de trabajo.
Empatia

Duran (2018) Es la cualidad de distinguir, concebir y percibir lo que siente la

otra persona. Ambiente dinamico
Asertividad

Duran (2018) Es la capacidad de informacion que nos consiente comunicar
nuestros criterios y proteger nuestras retribuciones, admitiendo y considerando

la del resto de las miembros de nuestro entorno.
3.3 Poblacion
3.3.1 Poblacion: Fueron 27 trabajadores de la empresa de manufactura.

Al respecto, Gallardo (2017) comenta que la poblacion es un segmento de
elementos que formaran parte del estudio, ademas de tener caracteristicas

similares, los cuales les hagan seleccionables para la investigacion.
Criterios de inclusion:

Trabajadores del area operativa (manufactura, ensamblado, corte)
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnica

La técnica utilizada ha sido la encuesta, estuvo dirigido a colaboradores en
empresa de manufacturas, Puente Piedra, 2021, con el fin de evaluar sus
respuestas; asimismo, Sanchez et al. (2018) argumentan que la encuesta es

definir las particularidades especificas de un extenso grupo de personas,
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elementos o establecimientos, mediante el uso de distintas técnicas de obtener

datos en un grupo mas pequeiio.
3.4.2 Instrumento

Asimismo, se sostuvo el cuestionario, establecido por 18 items enfocadas a los
trabajadores de la empresa, de modo que se logre adquirir los objetivos

trazados en la investigacion, con el propésito de alcanzar las metas planeadas.

Mufioz (2016) refiere que los instrumentos de recoleccion se conciben a que el

experto aplique los recursos para conseguir datos de los sucesos investigados.

Sanchez et al. (2018), determina que el cuestionario es uno de los métodos que
se aplica para reunir datos a gran cantidad como criterios, cualidades y

conocimientos.
Validez del instrumento:

La validacion del instrumento de recoleccion de datos se hizo mediante método
de juicio de expertos, en donde se requirié la participacion de 3 docentes con el

grado de doctor quienes verificaron y dieron su aprobacion al instrumento.
Confiabilidad del instrumento:

Se realizo prueba piloto a 20 trabajadores de una empresa con las mismas
caracteristicas, en la cual se realizara el analisis del alfa de cron Bach través
del estadistico SPSS

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 20 100,0

Casos Excluidos 0 ,0
Total 20 100,0
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,905 18

INTERPRETACION: Segun el andlisis realizado en el programa SPSS para
poder determinar la confiabilidad del instrumento con el Alfa de Cronbach, se
observa que el coeficiente es de 0.905, segun lo verificado en la tabla de rangos

nos indica que el nivel es excelente.
3.5. Procedimientos

3.5.1 Se solicita la aprobacion del representante legal de la empresa, para

realizar la investigacion

3.5.2 Los trabajadores seran los elementos principales para realizar la

investigacion de la empresa de manufactura.

3.5.3 La seleccion de los trabajadores estara dada mediante un registro de

nameros telefénicos y Facebook.

3.5.4 La informacion de los colaboradores sera administrada a través de un

formulario que sera enviado mediante un link en la plataforma de WhatsApp.
3.6. Método de andlisis de datos

Borda, Tuesca y Navarro (2018) mencionan la importancia del método
descriptivo para la sintesis, demostracion y el analisis de la informacién

recopilada.

El método inferencial, es importante para analizar poblaciones porgue nos

permite deducir un efecto aproximado.
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Este estudio se basa en ambos métodos, porque se obtendra tablas y gréaficos
mediante el programa SPSS, siendo analizados, y llegando a las conclusiones,

recomendaciones para la problematica en cuestion.
3.7. Aspectos éticos
La investigacion se desarrollara considerando las siguientes caracteristicas.

Confianza: La encuesta realizada a los colaboradores fue dada de manera
cordial y amena. Echevarria (2011) indica que la confianza es un sentimiento

gue expresa credibilidad hacia una persona o una situacion.

Confidencialidad: La encuesta fue realizada de manera anonima, por ende, se
les explico a los colaboradores que no iban a comprometerse en este aspecto.
Para Paramo (2017) menciona que son temas referidos a la ética, ademas,
brinda confianza, porque se preserva la identidad de las personas durante el

estudio.
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IV. RESULTADOS

Anélisis descriptivos

Tabla 1

Nivel de clima organizacional en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

Totalmente . Totalmente

Desacuerdo Desa(czl;erdo Indlzgente ACI(Jz)rdO Acuerdo TOTAL
Variable (1) (5)
Clima 20 49 81 70 23 243
Organizacional

8% 20% 33% 29% 9% 100%

Porcentaje

Fuente: Elaboracién en base a la técnica de la encuesta.

Figura 1.

Porcentaje de clima organizacional en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

EMPRESADE MANUFACTURA,
PUENTE PIEDRA, 2021

Fuente: Programa IBM (SPSS-26)

NIVELDE CLIMA ORGANIZACIONALEN

Interpretaciéon: El 38% de los trabajadores encuestados determinaron que

estan en total acuerdo (TA) y acuerdo (A) con el clima organizacional, mientras

gue el 33% manifesté que es indiferente (l) y el 28% esta en desacuerdo(D) y

total desacuerdo (TD).
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Tabla 2

Nivel de clima autoritario en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

Totalmente . Totalmente
Desacuerdo Desa(czl;erdo Indlzgente ACI(JZ)rdO Acuerdo TOTAL
Variable (1) (5)
Clima Autoritario 3 15 19 28 16 81
Porcentaje 4% 19% 23% 35% 20% 100%

Fuente: Elaboracién en base a la técnica de la encuesta.

Figura 2.

Porcentaje de clima autoritario en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

NIVELDE CLIMA AUTORITARIO EN
EMPRESA DE MANUFACTURA, PUENTE
PIEDRA, 2021

Fuente: Programa IBM (SPSS-26)

Interpretaciéon: El 55% de los trabajadores encuestados determinaron que
estan en total acuerdo (TA) y acuerdo (A) con el clima autoritario, mientras que
el 23% manifesté que es indiferente (I) y el 23% esta en desacuerdo(D) y total

desacuerdo (TD).
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Tabla 3

Nivel de clima paternalista en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

ES:ZLT:PJg Desaczuerdo Indifgrente Acuzrdo T’(Zc:lz(ranr%r;te TOTAL
Variable (1) 2) ) () (5)
Clima 7 10 33 26 5 81
Paternalista
9% 12% 41% 32% 6% 100%
Porcentaje

Fuente: Elaboracién en base a la técnica de la encuesta.

Figura 3.

Porcentaje de clima paternalista en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

NIVEL DE CLIMA PATERNALISTAEN

PIEDRA, 2021

A

TA

EMPRESA DE MANUFACTURA, PUENTE

Fuente: Programa IBM. Stadistical Pachege for the Social Sciences 26 (SPSS-26)

Interpretacion: El 38% de los trabajadores encuestados determinaron que

estan en total acuerdo (TA) y acuerdo (A) con el clima paternalista, mientras

gue el 41% manifesté que es indiferente (l) y el 21% esta en desacuerdo(D) y

total desacuerdo (TD).
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Tabla 4

Nivel de clima consultivo en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

EZ:ZLT:PJE Desaczuerdo Indifgrente Acuzrdo Txgﬂ(ranr%r;te TOTAL
Variable (1) (2) ) () (5)

10 24 29 16 2 81
Clima Consultivo

12% 30% 36% 20% 2% 100%
Porcentaje

Fuente: Elaboracién en base a la técnica de la encuesta.

Figura 4.

Porcentaje de clima consultivo en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

NIVEL DE CLIMA CONSULTIVOEN
EMPRESA DE MANUFACTURA, PUENTE

PIEDRA, 2021

Fuente: Programa IBM. Stadistical Pachege for the Social Sciences 26 (SPSS-26)

Interpretacion: El 22% de los trabajadores encuestados determinaron que

estan en total acuerdo (TA) y acuerdo (A) con el clima consultivo, mientras que

el 36% manifesté que es indiferente (I) y el 42% est4 en desacuerdo(D) y total

desacuerdo (TD).
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Tabla s

Nivel de desempefio laboral en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

Totalmente . Totalmente

Desacuerdo Desa(czl;erdo Indlzgente ACI(JZ)rdO Acuerdo TOTAL
Variable (1) (5)
Desempefio 27 56 76 66 18 243
Laboral

11% 23% 31% 27% 8% 100%
Porcentaje

Fuente: Elaboracién en base a la técnica de la encuesta.

Figura 5.

Porcentaje de desempefio laboral en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

NIVELDE DESEMPENO LABORALEN
EMPRESA DE MANUFACTURA,
PUENTE PIEDRA, 2021

A

Fuente: Programa IBM. Stadistical Pachege for the Social Sciences 26 (SPSS-26)

Interpretacién: El 35% de los trabajadores encuestados determinaron que
estan en total acuerdo (TA) y acuerdo (A) con el desempefio laboral, mientras
gue el 31% manifesté que es indiferente (I) y el 34% esta en desacuerdo(D) y

total desacuerdo (TD).
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Tabla 6

Nivel de satisfaccion laboral en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

Totalmente . Totalmente

Desacuerdo Desa(czl;erdo Indlzgente ACI(JZ)rdO Acuerdo TOTAL
Variable (1) (5)
Satisfaccion 11 21 23 23 3 81
Laboral

14% 26% 28% 28% 4% 100%
Porcentaje

Fuente: Elaboracién en base a la técnica de la encuesta.

Figura 6.

Porcentaje de satisfaccion laboral en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

NIVELDE SATISFACCION LABORALEN
EMPRESADE MANUFACTURA, PUENTE
PIEDRA, 2021

Fuente: Programa IBM. Stadistical Pachege for the Social Sciences 26 (SPSS-26)

Interpretacién: El 32% de los trabajadores encuestados determinaron que

estan en total acuerdo (TA) y acuerdo (A) con la satisfaccion laboral, mientras

gue el 28% manifesté que es indiferente (l) y el 40% esta en desacuerdo(D) y

total desacuerdo (TD).
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Tabla 7

Nivel de autoestima en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

ES:ZLT:PJg Desaczuerdo Indifgrente Acuzrdo T’degzgte TOTAL
Variable (1) 2) ) () (5)

4 8 27 31 11 81
Autoestima

5% 10% 33% 38% 14% 100%
Porcentaje

Fuente: Elaboracién en base a la técnica de la encuesta.

Figura 7.

Porcentaje de autoestima en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

A

NIVELDE AUTOESTIMAEN EMPRESA DE
MANUFACTURA, PUENTE PIEDRA, 2021

TA

Fuente: Programa IBM. Stadistical Pachege for the Social Sciences 26 (SPSS-26)

Interpretacién: El 52% de los trabajadores encuestados determinaron que

estan en total acuerdo (TA) y acuerdo (A) con la autoestima, mientras que el

33% manifestd que es indiferente (I) y el 15% esta en desacuerdo(D) y total
desacuerdo (TD).
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Tabla 8

Nivel de trabajo en equipo en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

ES:ZLT:PJg Desaczuerdo Indifgrente Acuzrdo T’(Zc:lz(ranr%r;te TOTAL
Variable (1) 2) ) () (5)
Trabajo en 12 27 26 12 4 81
Equipo

15% 33% 32% 15% 5% 100%
Porcentaje

Fuente: Elaboracién en base a la técnica de la encuesta.

Figura 8.

Porcentaje de trabajo en equipo en Empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

NIVELDE TRABAJO EN EQUIPOEN

EMPRESADE MANUFACTURA,
PUENTE PIEDRA, 2021

A
|’I"|

Fuente: Programa IBM. Stadistical Pachege for the Social Sciences 26 (SPSS-26)

Interpretacion: El 20% de los trabajadores encuestados determinaron que

estan en total acuerdo (TA) y acuerdo (A) con el trabajo en equipo, mientras

gue el 32% manifesté que es indiferente (1) y el 48% esta en desacuerdo(D) y

total desacuerdo (TD).
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Anédlisis Estadistico Inferencial

Tabla 9
Cuadro de verificacion de correlacion de Rho de Spearman
Valor Expresion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa completo
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy optimo
-0.51a-0.75 Correlacion negativa importante
-0.11a-0.50 Correlacion negativa intermedia
-0.01a-0.10 Correlacion negativa baja
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva ja
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva baja
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva intermedia
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy optimo
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva completo

Fuente: basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.

El andlisis se hizo en relacion al conjunto de los datos que fueron recogidos
para con el propdsito de determinar si hay distribucion normal. En concordancia,

las hipotesis planteadas fueron las siguientes:

Regla de decision

a) Si Sig. E <0.05 => Por consiguiente se rechaza Ho
b) Si Sig. E > 0.05 => Por consiguiente se acepta Ho
Prueba de Hipotesis General

HG: Existe relacidon entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021.

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

la empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021.

HA: Si existe relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

la empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021.
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Tabla 10

Correlaciones entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral en las empresas
de manufactura, Puente Piedra, 2021

Variable 1 Variable 2
Coeficiente de

Rho de Spearman V1 correlacién 1000 617"
Sig. (bilateral) . ,001
N 27 27
Coeficiente de ,617"

V2 correlacion ’ 1000

Sig. (bilateral) ,001 .
N 27 27

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

Fuente: Elaboracion del investigador

Interpretacion: Segun lo mencionado, se manifiesta que el coeficiente de
correlacién obtenido para las variables es de 0,617, por lo cual se deduce de
acuerdo a la tabla de correlaciones, se corrobora la existencia de una relacion

positiva considerable, y también hay significa entre ambas variables.

En concordancia, el grado de significancia obtenido es de 0.01, menor al grado
de a< 0,05. Por regla para la decision, se rechaza de la hipotesis nula (HO) y se
acepta la hipodtesis alterna (H1), es decir que existe un nivel de correlacion

positivo considerable entre las variables estudiadas
Prueba de hipotesis especifica 1

HG: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las

empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

las empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021

HA: Si existe relacidén entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en

las empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021
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Tabla 11

Correlaciones entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en las empresas
de manufactura, Puente Piedra, 2021

Variblel Variable2 D1
Rho de Variblel Coef|C|e_n,te de 1 554"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.002723346

N 27 27

Variable2 D1 Coeficiente de 554" 1

correlacion

Sig. (bilateral) 0.0027

N 27 27

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del investigador

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se manifiesta que el
coeficiente de correlacion obtenido para las variables es de 0,554, por lo cual
se deduce de acuerdo a la tabla de correlaciones, se deduce que existe una
correlacion positiva considerable, y también hay significa entre variable y

dimension.

En concordancia, el grado de significancia obtenido es de 0.00, menor al grado
de a< 0,05. Por regla para la decision, se rechaza de la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipotesis alterna (H1), es decir que existe un nivel de correlacion
positivo considerable entre la variable Clima Organizacional y la dimension

Satisfaccion Laboral en la empresa de Manufactura.
Prueba de hipoétesis especifica 2

HG: Existe relacion entre el clima organizacional y la autoestima en las

empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021.

HO: No existe relacién entre el clima organizacional y la autoestima en las

empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021.

HA: Si existe relacion entre el clima organizacional y la autoestima en las

empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021
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Tabla 12

Correlaciones entre Clima Organizacional y Autoestima en las empresas de
manufactura, Puente Piedra, 2021

Variablel Variable2 D2
Rho de Variable? Coef|C|e_n,te de 1 469
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.013637673
N 27 27
Variable2 D2 Coeficiente de 469+ 1
correlacion
Sig. (bilateral) 0.0136
N 27 27

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracién del investigador

Interpretacion: Segun lo obtenido en los resultados, se manifiesta que el
coeficiente de correlacion obtenido para las variables es de 0,469, por lo cual
se deduce de acuerdo a la tabla de correlaciones, se muestra la existencia de

una relacion positiva media, y también hay significa entre variable y dimensién.

En concordancia, el grado de significancia obtenido es de 0.01, menor al grado
de a< 0,05. Por regla para la decision, se rechaza de la hipotesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alterna (H1), es decir que existe un nivel de correlacidon
positiva media entre la variable Clima Organizacional y la dimension

Satisfaccion Laboral en la empresa de Manufactura.
Prueba de hipotesis especifica 3

HG: Existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en las

empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en

las empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021.

HA: Si existe relacién entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en las

empresas de manufactura, Puente Piedra, 2021.
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Tabla 13

Correlaciones entre Clima Organizacional y Trabajo en Equipo en las empresas de
manufactura, Puente Piedra, 2021

Variablel Variable2 D3

Rho de Coeficiente de

Spearman  Variablel correlacion 1 474"
Sig. (bilateral) 0.012536035
N 27 27
Coeficiente de

Variable2 D3 correlacion 474" 1

Sig. (bilateral) 0.01254
N 27 27

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del investigador

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos, se manifiesta que el
coeficiente de correlacion obtenido para las variables es de 0,474, por lo cual
se deduce de acuerdo a la tabla de correlaciones, se deduce que existe una

correlacién positiva media, y también hay significa entre variable y dimension.

En concordancia, el grado de significancia obtenido es de 0.01, menor al grado
de a< 0,05. Por regla para la decision, se rechaza de la hipotesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alterna (H1), es decir que existe un nivel de correlacidon
positiva media entre la variable Clima Organizacional y la dimension Trabajo en

equipo en la empresa de Manufactura.
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V. DISCUSION

Con referencia a la investigacion, se planteé como objetivo general determinar la
relaciébn entre clima organizacional y desempefio laboral en la empresa de
manufactura, Puente Piedra 2021, con el proposito de entender si existe relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral, tomando en consideracion que en
este tipo de empresas de manufactura la mayor parte de su actividad se centra en
la transformacion de los productos, para conocer qué relacién existe entre el
entorno y el rendimiento de los trabajadores durante su horario de trabajo con el
propésito de optimizar el desempefio laboral de cada colaborador, ya sea en
diferentes areas, mediante reconocimientos, programas de incentivos para los
colaboradores y de esta forma puedan tener una participacion activa de cada

colaborador.

Con referencia a los resultados que se obtuvieron en la hipétesis general de esta
investigacion se concluyé que existe un coeficiente de relacion de r=0,617 entre las
variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral. La investigacion muestra a
semejanzas con la tesis de Ccallo (2018) su objetivo fue establecer la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores,
pudiendo concluir que se relacionan significativamente, puesto que le porcentaje de
relaciones de 60.9%, en esta misma linea tuvo que rechazar su hipoétesis nula y en
consecuencia aceptar la hipotesis alterna (H1). Bajo la misma linea ambos estudios
se relacionan con los postulados, tedricos establecidos por Pozo (2015) en el cual
menciona el método de eleccion forzada la cual fue elaborado por Chiavenato, y es
importante al momento de realizar una evaluacion del desempefio del personal, en
este método nos propone unos bloques compuestos por dos o mas frases, las
cuales deben ser seleccionadas por el evaluador en relaciona a la que mejor se
ajuste a la evaluacion de desempefio, y la mas adecuada para alcanzar los objetivos

de organizacion.
En concordancia con la hipétesis especifica 1, se obtuvo un coeficiente de

relacién r=0,554 entre la dimension satisfaccion laboral y clima organizacional,

resultados que muestran semejanzas con proyecto realizado por la tesis de Villacorta
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(2019) el cual tuvo como objetivo identificar la relacibn que existe entre la
autoestima y el clima organizacional. Demostrando que hay una relacion
significativa entre ambas variables y se confirmo la hipétesis planteada. En el mismo
contexto, también se relaciona con la tesis de Cabrera (2018) el cual busco
manifestar como es el clima organizacional y la satisfaccion laboral, llegando a
comprobar que el nivel del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores la Institucion Pdblica Peruana en estudio es positivo. Asimismo,
también se relacion con el trabajo de Pérez (2018) él tuvo como objetivo establecer
una estrategia de clima laboral para mejorar la satisfacciéon del trabajador. Llegando
a comprobar que la fundamentacion teérica del proceso del clima laboral y su
dinamica favorecié a coordinar las teorias mas reales sobre el objeto de estudio y
los procesos congénitos en los que se establecen su desarrollo favoreciendo a su
caracterizacion. Estos resultados mencionados se relacion con lo expuesto por
Villegas (2018) indicando el modelo de clima organizacional, elaborado por Litwin
y Stringer, los cuales definen el clima como una descripcion acerca de la calidad o
la naturaleza emocional dentro de una empresa, asimismo mencionan una serie de
caracteristicas destinadas a la mejora del clima organizacional en las empresas,
de las cuales se destaca la recompensa, calidez, apoyo como bases fundamentales

para fomentar una satisfaccion laboral positiva en los colaboradores.

En relacion a la hipotesis especifica 2 se concluyé que existe un coeficiente de
relacion r=0,469 entre la dimension autoestima y la variable clima organizacional,
observando que los resultados son parecidos a los obtenidos por Pacheco (2019)
el cual tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre el clima
organizacional y la autoestima, obteniendo como resultados que existe una relacion
significativa alta entre las variables autoestima y clima organizacional, asimismo
menciona la importancia de crear un clima organizacional positivo con condiciones
basicas necesarias para fomentar la tarea educativa. De acuerdo a los resultados
mencionados, Estos resultados se relacionan con lo mencionado por, Rodriguez
(2016) menciona la teoria del clima organizacional de Rensis Likert, en la cual se
plantea algunos factores que influyen en la percepcion del clima organizacional,
tales como la tecnologia, estructura organizacional, posicion dentro de la

organizacion, remuneracion, ademas resalta la importancia de la autoestima que
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esta directamente ligada con las actitudes y la personalidad de cada colaborar

para la percepcion del clima laboral.

En relacién a la hipotesis especifica 3 se concluyd que existe un coeficiente
de relacion r=0,474 entre la dimension trabajo en equipo y la variable clima
organizacional, resultados que se asemejan al trabajo elaborado por Vasquez (2019)
en el cual busco establecer la relacion del trabajo en equipo y el clima
organizacional de los trabajadores, demostrando que en la variable trabajo en
equipo, percibimos que la totalidad de colaboradores se sitian en el nivel medio,
asimismo, sigue 1 miembro en el nivel bajo, de modo que ningun colaborador se
sitta en el nivel alto, mostrando con estos resultados conflicto en los estudiantes
con la mencionada variable. En relacion a lo mencionado, Marquez (2017)
menciona los 4 sistemas de administracion que fueron elaborados por el psicélogo
y educador Rensis Likert, en el cual menciona el clima de participacion en grupos

como una de los factores importantes para definir la conducta de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Conclusién 1

Se muestra una relacién entre el ambiente laboral y el desempefio de cada
colaborador en la empresa de Manufactura, debido que la significancia encontrada
es de 0.01, la cual es menor a 0.05, por ende, se rechazé la hipétesis nula y se
acepto la alterna, verificado mediante la prueba de Rho de Spearman con un
coeficiente de 0.617 demostrando una correlacién positiva considerable.

Conclusién 2

Existe una relacion entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en la empresa de Manufactura, debido que la significancia encontrada es de 0.00,
la cual es menor a 0.05, por ende, se rechazo la hipotesis nula 'y se acepto la alterna,
verificado mediante la prueba de Rho de Spearman con un coeficiente de 0.554

demostrando una correlacion positiva considerable.

Conclusion 3

Existe una relacion entre las variables Clima Organizacional y Autoestima en la
empresa de Manufactura, debido que la significancia encontrada es de 0.01, la cual
es menor a 0.05, por ende, se rechazé la hipotesis nula y se acepto la alterna,
verificado mediante la prueba de Rho de Spearman con un coeficiente de 0.469

demostrando una correlacion positiva media.

Conclusion 4

Existe una relacion entre las variables Clima Organizacional y Trabajo en Equipo
en la empresa de Manufactura, debido que la significancia encontrada es de 0.01,
la cual es menor a 0.05, por ende, se rechazo la hipotesis nula 'y se acepto la alterna,
verificado mediante la prueba de Rho de Spearman con un coeficiente de

0.474demostrando una correlacion positiva media.
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VII.RECOMENDACIONES

PRIMERO

Se recomienda a este tipo de organizaciones, implementar un plan o programa de
incentivo, el cual este orientado, a mejorar el desempefio laboral como
consecuencia del esfuerzo de cada colaborador en busca de la recompensa
planteada, asimismo a promover el trabajo en equipo, de tal forma que sea un
elemento transcendente para que los trabajadores colaboren y cooperen para que
puedan alcanzar sus metas, y por ultimo a reducir la rotacion del personal puesto
que cada colaborador se va sentir satisfecho, y tendra menos probabilidad de migrar

a otra empresa.

SEGUNDO

Capacitar a los gerentes o lideres en habilidades blandas, y de las mismas formas
seleccionar los mejores lideres y clientes con estas habilidades desarrolladas, de
tal forma que sean mas comprensivos, solidarios, y puedan apoyar a los
trabajadores. En este sentido, crear una confianza mutua entre supervisor y
subordinado, le permita al colaborador alcanzar un alto nivel de desempefio,
asimismo comprometiendo con la organizacion y generando un ambiente de trabajo

positivo.

TERCERO

Desatrrollar actividades fuera del trabajo de tipo recreativas, esta comprobado que
una empresa que realiza actividades de camaraderia, como compartir, juegos entre
sus colaboradores, no solo mejoran la comunicacién entre los mismos, sino también
promueven las creaciones de relaciones duraderas, sanas, y fomentan un ambiente
de trabajo alegre, jovial, que se refleje en la actitud de los trabajadores. Y de esta

forma el trabajador se compromete mas con la organizacion.
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Anexo 1

“MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES”

ITEMS
DEFINICION DEFINICION S ESCALA
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES POSI | N° DE NIVELES DE
CION | ITEM MEDICION
Alvarez (2016) define | Se va a elaborar un total Comunicacion P1 1
el clima organizacional | de 20 preguntas de tipo instructiva
cortr:o_ el ambiente_bde LiI|<er_t c(j1ue estarlén Falta de confianza P2 1
trabajo que perciben | relacionadas con las : B
los trabajadores, | dimensiones de clima Clima autoritario en IO.S empleados
ademas es el contexto | organizacional, los Ambiente estable 1
. donde ellos realizan | cuales son: clima P3
Clima sus actividades y es un | autoritario, clima Confianza P4 1 1= Muy en
organizacional| factor clave para el | paternalista y clima condescendiente desacuerdo
desarrollo y la | consultivo. El | Clima paternalista Sistema de| P5 1
productividad de las | cuestionario que se recompensas Y
empresas. realizara sera aplicado a castigo N
los trabajadores de la Ambiente PG 1 2=En
?nrgﬁ[;?zitura. de estructurado desacuerdo ©
Comunicacion P7 1 R
descendente
Clima consultivo Confianza Laboral P8 1 3= D
i Indiferente |
Ambiente P9 1
dindmico N
Alles (2013) menciona | Se va a elaborar un total Compromiso P10 1 4=De
gue es conocimiento | de 20 preguntas de tipo A
para formar grupos de | Likert que  estaran | gatisfaccion laboral | Motivacion P11 1 acuerdo L
conductas y | relacionado con las Liderazgo P12 1
consecuencias dimensiones de
alcangados por un deslempeﬁo Iabo;al, los Autoestima alta P13 1 5=Muy de
. contribuyente en un | cuales son: satisfaccion ; ; ;
DESEMPENO establec)i/do periodo. El | laboral, autoestima y Autoestima Autoestima baja P14 1 acuerdo
LABORAL desempefio de wuna | trabajo en equipo. El ﬁléggztlg]a alta e | P15 1
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individuo se satisface
por la gran cantidad de
conocimientos, el
habito de la préactica y
las competitividades.

cuestionario que se
realizara seré aplicado a
los trabajadores de la
empresa de
manufactura.

Trabajo en equipo

Roles P16
Empatia P17
Asertividad P18

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2
CUESTIONARIO

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la empresa de manufactura, 2021.

INSTRUCCIONES: Se le pide por favor leer cada pregunta y luego marcar con una “X” en

el espacio que crea conveniente, segin el nimero que le corresponda a cada alternativa
gue muestra a continuacion.

dentro de la empresa.

MUY EN EN INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4 5
VALORACION
ITEM PREGUNTA 17213145
1 Existe una buena comunicacion de parte de los jefes de area con los
trabajadores dentro de la empresa.
2 Considera Usted que el gerente general toma en cuenta las opiniones
de los empleados.
3 Se siente satisfecho con las tareas asignadas dentro de la empresa.
4 La organizacién transmite confianza a los empleados al momento de
realizar sus labores.
5 Los colaboradores se sienten motivados por los buenos beneficios que
les brinda la empresa.
6 Me siento conforme con el puesto asignado dentro de la organizacion.
7 Los lideres de &rea ejecutan decisiones apresuradas que afectan
consecuentemente a los trabajadores.
8 El gerente general se siente seguro con las labores que realizan los
empleados.
9 La empresa realiza reuniones de personal para que el ambiente laboral
se vuelva mas dinamico y eficaz.
10 Me siento comprometido con la empresa para lograr los objetivos
asignados.
11 La organizacion emplea actividades de motivacion para sus
trabajadores.
12 Me siento capaz de liderar a mis compaferos para que el trabajo
realizado resulte un éxito.
13 Considera Usted que el trabajo que realizo a diario es muy bueno.
14 Considera Usted que mi desempefio en la empresa es muy malo.
15 Considera Usted que si me dejan una labor por hacer, no lo realizare de
la mejor manera.
16 Me gusta ayudar a mis compafieros para que todo marche bien en la
empresa.
17 Considera usted que la empresa realiza actos de empatia entre los
trabajadores.
18 | Considera Usted que los trabajadores muestran criterios de asertividad
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Anexo 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA DE MANUFACTURA, PUENTE PIEDRA, 2021”

Apellidos y Nombres del investigador: ESTRADA CORDOVA, CARLOS EDUARDO Y PANTA JARAMILLO, LUIS ANGEL

Apellidos y Nombres del experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel César

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA sI NO OBSERVACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Comunicacion | Existe una buena comunicacion de parte de los jefes de X
instructiva area con los trabajadores dentro de la empresa
CLIMA Falta de | Considera Usted que el gerente general toma en cuenta
AUTORITARIO confianza en | las opiniones de los empleados X
CLIMA ORGANIZACIONAL los empleados : : :
Ambiente Se siente satisfecho con las tareas asignadas dentro de la X
estable empresa
Confianza La organizacidn transmite confianza a los empleados al
condescendie momento de realizar sus labores X
CLIMA nte 1= Muy en
PATERNALISTA Sistema de | Los colaboradores se sienten motivados por los buenos desacuerdo
recompensasy | beneficios que les brinda la empresa X
castigo
Ambiente Me siento conforme con el puesto asignado dentro de la 2=En X
estructurado organizacion
Comunicacién | Los lideres de area ejecutan decisiones apresuradas que desacuerdo X
descendente afectan consecuentemente a los trabajadores
Confianza El gerente general se siente seguro con las labores que . X
CLIMA Laboral realizan los empleados 3= Indiferente
PATERNALISTA La empresa realiza reuniones de personal para que el
Ambiente ambiente laboral se vuelva mds dindmico y eficaz X
dinamico 4= De acuerdo
Me siento comprometido con la empresa para lograr los X
Compromiso objetivos asignados
S — — — 5= Muy de
) Motivacion La organizacidon emplea actividades de motivacién para X
SATISFACCION sus trabajadores acuerdo
DESEMPERO LABORAL LABORAL Liderazgo Me siento capaz de liderar a mis compafieros para que el X

trabajo realizado resulte un éxito
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Autoestima Considera Usted que el trabajo que realizo a diario es muy
alta bueno

AUTOESTIMA Autoestima Considera Usted que mi desempefio en la empresa es muy
baja malo
Autoestima Considera Usted que si me dejan una labor por hacer, no
alta e inestable | lo realizare de la mejor manera
Roles Me gusta ayudar a mis compafieros para que todo marche

bien en la empresa

TRABAJO Empatia Considera Usted que los trabajadores se apoyan

EQUIPO mutuamente
Asertividad Considera Usted que los trabajadores muestran criterios

de asertividad dentro de la empresa

Firma del experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel César
Lic. En Administracion. CLAD 14501

Fecha: 18 /06 / 2021




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA DE MANUFACTURA, PUENTE PIEDRA, 2021”

Apellidos y Nombres del investigador: ESTRADA CORDOVA, CARLOS EDUARDO Y PANTA JARAMILLO, LUIS ANGEL

Apellidos y Nombres del experto: DR. DAVILA ARENAZA, VICTOR DEMETRIO

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO OBSERVACIONES /
CUMPLE SUGERENCIAS
Comunicacion | Existe una buena comunicaciéon de parte de los jefes de
instructiva area con los trabajadores
CLIMA Falta de | El gerente general toma en cuenta las opiniones de los
AUTORITARIO confianza en | empleados
CLIMA ORGANIZACIONAL los empleados : : :
Ambiente Se siente satisfecho con las tareas asignadas dentro de la
estable empresa
Confianza Los jefes inmediatos transmiten confianza a los
condescendie empleados al momento de realizar sus labores
CLIMA nte 1= Muy en
PATERNALISTA Sistema de | Los colaboradores se sienten motivados por incentivos o desacuerdo
recompensasy | beneficios ofrecidos.
castigo
Ambiente Los trabajadores estan conformes con el puesto asignado 2=En
estructurado dentro de la organizacion
Comunicacién | Los lideres de area toman decisiones apresuradas que desacuerdo
descendente afectan alos trabajadores
Confianza El gerente general se siente satisfecho con las labores que
CLIMA Laboral realizan los empleados 3= Indiferente
PATERNALISTA La empresa realiza reuniones de personal para con el fin
Ambiente de lograr un ambiente dinamico y eficaz
dinamico 4= De acuerdo
Los trabajadores se sienten comprometidos con la
Compromiso empresa para lograr los objetivos asignados
S - - — — 5= Muy de
Motivacion La organizacion realiza actividades de motivacidn para sus
SATISFACCION trabajadores acuerdo
DESEMPERO LABORAL LABORAL Liderazgo qu colaboradores se sientes con l"f‘ capa.cidad de liderar a
mis compafieros para que el trabajo realizado resulte un
éxito
Autoestima El trabajo realizado a diario es muy bueno
alta
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AUTOESTIMA

Autoestima Algunos trabajadores tienen desempefio malo en la
baja empresa
Autoestima Existe optimismo y capacidad para lograr mejores

alta e inestable

resultados

TRABAJO
EQUIPO

EN

Roles

Los trabajadores colaboran con sus compaieros para que
todo marche bien en la empresa

Empatia

Existe apoyo mutuo de los trabajadores en la empresa

Asertividad

Llos trabajadores se expresan dan sus ideas con confianza
ante sus comparieros

Firma del experto:

Fecha: 21 /06 / 2021

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA DE MANUFACTURA, PUENTE PIEDRA, 2021”

Apellidos y Nombres del investigador: ESTRADA CORDOVA, CARLOS EDUARDO Y PANTA JARAMILLO, LUIS ANGEL

Apellidos y Nombres del experto: DR. CARRANZA ESTELA, TEODORO

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES iTEM PREGUNTA ESCALA Sl NO OBSERVACIONES
CUMPLEICUMPLE/
SUGERENCIAS
Comunicacion Existe una buena comunicacién de parte de los X
instructiva jefes de area con los trabajadores dentro de la
CLIMA Falta de confianza en | Considera Usted que el gerente general X
AUTORITARIO los empleados toma en cuenta las opiniones de los
empleados
CLIMA Ambiente estable Se siente satisfecho con las tareas asignadas X
dentro de la empresa
ORGANIZACIONAL ] _
Confianza La organizacion transmite confianza a los 1=Muyen X
condescendiente empleados al momento de realizar sus labores desacuerdo
CLIMA Sistema de | Los colaboradores se sienten motivados por 2= En X
PATERNALISTA recompensas y castigo | los buenos beneficios que les brinda la
empresa desacuerdo
Ambiente Me siento conforme con el puesto 3= Indiferente X
estructurado asignado dentro de la organizacion
Comunicacion Los lideres de area ejecutan decisiones _ X
descendente apresuradas que afectan consecuentemente 4= De acuerdo
a los trabajadores
] El gerente general se siente seguro con las X
CLIMA Confianza labores que realizan los empleados 5= Muy de
PATERNALISTA Laboral acuerdo
La empresa realiza reuniones de personal para X
Ambiente que el ambiente
dinamico laboral se vuelva mas dinamico y eficaz
Me siento comprometido con la empresa X
Compromiso para lograr los objetivos asignados
La organizacidon emplea actividades de X

Motivacion

motivacidn para sus trabajadores
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DESEMPENO
LABORAL

SATISFACCION Liderazgo

LADAND AL

Me siento capaz de liderar a mis companeros
para que el trabajo realizado resulte un éxito

Autoestima alta

Considera Usted que el trabajo que realizo a
diario es muy bueno

AUTOESTIMA Autoestima baja

Considera Usted que mi desempefio enTa
empresa es muy malo

Autoestima alta e

Considera Usted que, si me dejan una labor por
hacer, no lo realizare

X X X X X

inestable 1ac X
Me gusta ayudar a mis compafieros para que
Roles todo marche bien en la empresa
TRABAJO  EN i Considera Usted que Tos trabajadores se apoyan
EQUIPO Empatia mutuamente
Asertividad Considera Usted que los trabajadores

muestran criterios de asertividad dentro

Firma del experto:

CLAD 08171

Fecha: 24 /06 /2021
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Anexo 4
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima organizacional y desempefio laboral en la empresa de manufactura, Puente Piedra, 2021

Problema

Objetivos

Hipétesis

Problema general

Objetivo general

Hipdtesis general

éCudl es la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral
en la empresa de manufactura, Puente
Piedra, 2021?

D la relacion que existe entre el
clima organizacional y el
desempeiio laboral en la empresa
de manufactura, Puente Piedra,
2021

Existe relacidn entre el clima
organizacional y el desempefio laboral
en la empresa de manufactura, Puente

Piedra, 2021

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Metodologia

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo de estudio:
Basico

Disefo: no experimental, transversal

Nivel de estudio : Correlacional,
descriptiva

Método:
Hipotético deductivo

Poblacion:
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Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipétesis especificas

¢éCudl es la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en la empresa de manufactura, Puente
Piedra, 2021?

Determinar la relacidn que existe
entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la empresa
de manufactura, Puente Piedra,
2021

Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en la empresa de manufactura, Puente

Piedra, 2021

éCudl es la relacion entre el clima
organizacional y la autoestima en la
empresa de manufactura, Puente
Piedra, 2021?

Determinar la relacidn que existe
entre el clima organizacional y la
autoestima en la empresa de
manufactura, Puente Piedra, 2021

Existe relacion entre el clima
organizacional y la autoestima en la
empresa de manufactura , Puente
Piedra, 2021

¢éCual es la relacion entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo
en la empresa de manufactura, Puente
Piedra, 20217

Determinar la relacidn que existe
entre el clima organizacional y el
trabajo en equipo en la empresa de
manufactura, Puente Piedra, 2021

Existe relacién entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo
en la empresa de manufactura, Puente
Piedra, 2021

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

80 trabajadores

Muestra:

Técnica: La encuesta

Instrumento: Cuestionario

Validez

Juicio de expertos

Confiabilidad
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Anexo 5
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

. Estadisticos de fiabilidad
Resumen del procesamiento de los casos

N % Alfa de N de elementos
Validos 20 100,0 Cronbach
' 0 ,0
Casos Excluidos 905 T
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

VALOR NIVEL
<0,5 No aceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Débil
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno
>0,9 Excelente

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION: Segun el andlisis realizado en el programa Spss para poder determinar la confiabilidad del instrumento con
el Alfa de Cronbach, se observa que el coeficiente es de 0.905, lo que corroborado en la tabla de rangos nos indica que el nivel
es excelente. Estos resultados mostrados fueron realizados a 20 trabajadores de la empresa Astrid S.R.L., mediante una

encuesta piloto, la cual estuvo conformada por 18 items.
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Anexo 6

Consentimiento Informado

Lic. Lima, 11 de mayo del 2021.
Nancy Isabel Alvarado Jiménez

GERENTA GENERAL DE LA EMPRESA DE MANUFACTURAS ASTRID S.R.L
Presente:
De nuestra consideracion:
Nosotros, Estrada Cordova, Carlos Eduardo DNI 74650462
Panta Jaramillo, Luis Angel DNI 72505022

Ante Ud. Con el respeto que se merece, nos presentamos y exponemos lo

siguiente:

Actualmente cursando estudios de trabajo de investigacion de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Escuela Administracion de Empresas, solicitamos a
Ud. de la manera mas formal, se considere la peticion de un trabajo de investigacion
gue cuente con la informacion suficiente y necesaria para desarrollarlo, de acuerdo
a la necesidad que requiera la empresa.

Con saludos cordiales y a tiempo de agradecerle su atencion a esta solicitud,
aprovecho la oportunidad para reiterarle mi mas alta consideracion y estima.

Atentamente,

Estrada Cordova, Carlos Eduardo DNI 74650462
Panta Jaramillo, Luis Angel DNI 72505022
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Anexo 7
Base de datos de Clima Organizacional y desempefio Laboral
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Anexo 8

Procesamiento estadistico de la base de datos en el software IBM SPSS V. 26

# spss.sav [ConjuntoDatos]] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones

Wentana  Ayuda

(===

SRe M -« BLFAM B B

i D |a

|29 - DesempefioLaboral |

|visible: 26 de 26 variables

Confianza Sistema Ambiente C'omunicac Confian A.rnll:lie!wte il Comprom il Motivacid’ {I Liderazgo il Autoesti il Autoesti Autoesti {I Roles {I Empatia il Asertivida| & D11 & D2 v & D3 V1
Condesce .{I eRecom, .{I Estructur {I ionDescen .{Iza\_abor Dinamico iso n maAlta maBaja .{I mahltaeln d
ndiente ensasyCa ado dente al estable
1 4 2 3 2 1 1 2 1 2 3 3 2 1 1 1 11,00 9.00 4,C:
2 3 4 3 4 2 2 3 3 2 5 4 4 2 3 3 9.00 10,00 8.0
3 3 4 3 3 2 1 4 4 3 4 5 4 2 4 4 11.00 10,00 6.0
4 2 1 3 3 1 2 2 2 3 4 2 2 3 3 2 7.00 6.00 6.0
13 4 5 3 4 3 3 4 3 2 3 4 4 3 3 4 12,00 12,00 10,
b 3 4 4 3 2 3 3 4 2 4 3 4 2 2 3 11,00 11,00 8.0
7 2 3 1 2 3 1 4 3 1 5 4 3 3 4 2 9.00 6.00 6.0
8 3 4 4 3 2 4 4 4 4 5 4 3 2 2 3 14,00 11,00 9.0
9 4 3 3 1 1 3 1 4 2 2 3 3 3 1 1 7.00 10,00 5.0
10 3 4 3 3 2 2 4 3 2 3 4 4 2 2 2 10,00 10,00 7.0
11 4 3 4 2 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 13,00 11,00 9.0
12 4 4 3 3 2 3 4 4 2 5 4 3 2 2 2 12,00 11,00 8.0
13 4 3 3 4 2 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 10,00 10,00 9.0
14 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 2 4 12,00 10,00 9.0
15 3 2 1 3 1 2 4 2 2 3 1 1 1 3 2 7.00 6.00 6.0
16 4 4 4 4 2 2 5 5 3 4 5 3 5 4 4 12,00 12,00 8.0
17 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 7.00 10,00 10.
18 5 4 3 4 5 4 4 4 3 4 5 3 5 2 5 14,00 12,00 13.(
19 3 3 4 4 2 2 3 4 1 4 4 3 3 3 3 9.00 10,00 8.0
20 1 1 1 2 1 2 1 1 2 3 2 2 1 2 1 11,00 3,00 5.0
21 4 4 2 2 4 3 1 2 1 4 3 3 5 2 4 11,00 10,00 9.0
22 2 3 3 2 3 2 4 2 2 4 5 5 3 1 2 13,00 8.00 7.0
23 5 4 2 4 4 3 1 1 3 4 4 2 4 2 4 11,00 11,00 1.0
24 2 5 3 4 4 5 1 2 2 5 4 2 3 3 2 8.00 10,00 13.4
25 3 5 2 3 3 4 5 2 4 3 5 4 3 1 1 12,00 10,00 10.4
26 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 2 4 12,00 10,00 9.0
27 3 2 1 3 1 2 4 2 2 3 1 1 1 3 2 7,00 6,00 64
no =

I3

11
Vit do datos Vi devarabe
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spss.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos =2 EcE =]
Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

FEHe 0 e ~ m@@

|29 : DesempefioLaboral | Visible: 26 de 26 variables

ertivida) ¢ D1_V1 & D2 V1 & D3 V1 o Satisfaccion & Autoestima g TrabeioEnEa) o ClimzOrgani| 5 Desempefiol
d Laboral uipo zacional abaoral var var var var var var var var var

1 1 11,00 9,00 4,00 5,00 8,00 3,00 24,00 16,00 |
2 3 9,00 10,00 8,00 8,00 13,00 8,00 27,00 29,00
3 4 11,00 10,00 6.00 11,00 13,00 10,00 27.00 34,00
4 2 7,00 6,00 6,00 7,00 8,00 8,00 19,00 23,00
5 4 12,00 12,00 10,00 9,00 11,00 10,00 34,00 30,00
6 3 11,00 11,00 8.00 9,00 11,00 7.00 30,00 27.00
7 2 9,00 6,00 6,00 8,00 12,00 9,00 21,00 29,00
8 3 14,00 11,00 9,00 12,00 12,00 7.00 34,00 31,00
] 1 7,00 10,00 5,00 7,00 8,00 5,00 22.00 20,00
10 2 10,00 10,00 7.00 9,00 11,00 6,00 27,00 26,00
11 3 13,00 11,00 9,00 10,00 11,00 10,00 33,00 31,00
12 2 12,00 11,00 8,00 10,00 12,00 6,00 31,00 28,00
13 3 10,00 10,00 9,00 10,00 11,00 8.00 29,00 29,00
14 4 12,00 10,00 9,00 10,00 10,00 8,00 31,00 28,00
15 2 7,00 6,00 6,00 8,00 5,00 6,00 19,00 19,00
16 4 12,00 12,00 8.00 13,00 12,00 13,00 32,00 38,00
17 3 7,00 10,00 10,00 9,00 10,00 9,00 27,00 28,00
18 5 14,00 12,00 13,00 11,00 12,00 12,00 39,00 35,00
19 3 9,00 10,00 8.00 8,00 11,00 9,00 27,00 28,00
20 1 11,00 3,00 5,00 4,00 7,00 4,00 19,00 15,00
21 4 11,00 10,00 9,00 4,00 10,00 11,00 30,00 25,00
22 2 13,00 8,00 7.00 8,00 14,00 6,00 28,00 28.00
23 4 11,00 11,00 11,00 5,00 10,00 10,00 33,00 25,00
24 2 8,00 10,00 13,00 5,00 11,00 8,00 31,00 24,00
2 1 12,00 10,00 10,00 11,00 12,00 5,00 32,00 28,00
2 4 12,00 10,00 9,00 10,00 10,00 8.00 31,00 28,00
27 2 7,00 6,00 6,00 8,00 5,00 6,00 19,00 19,00 L]
— o =
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12 spss.sav [ConjuntoDatos]] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos =R E=R [
Archivo  Editar Ver Datos TIransformar  Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHE I -~ Bl N B .9«

|Demma\es” Etiqueta ” Valores " Perdidos " Columnas” Alineacidn ” Medida ” Ral

I Nombre Tipo ” Anchura

1 Comunicaci... Numer\cu 1 0 Existe una bue... {1, muy en ... Ninguno 7 Derecha ,{I Ordinal  Entrada [
2 FaltadeConf... Numérico 1 0 Considera Uste... {1, muy en ... Ninguno g Il Ordinal “w Entrada

3 AmbienteEs_.. Numérico 1 0 Se siente satisf . {1, muy en . Ninguno 8 £l Ordinal N Entrada

4 ConfianzaC... Numérico 1 0 La organizacidn... {1, muy en ... Ninguno g ,{I Ordinal  Entrada

5 SistemadeR... Numérico 1 0 Los colaborado... {1, muy en ... Ninguno g il Ordinal “w Entrada

6 AmbienteEs_.. Numérico 1 0 Me siento conf. . {1, muy en . Ninguno 8 £l Ordinal N Entrada

T Comunicaci... Numérico 1 0 Los lideres de ... {1, muy en ... Ninguno 9 ,{I Ordinal N Entrada

g Confianzala... Numérico 1 0 El gerente gene... {1, muy en ... Ninguno 7 il Ordinal “w Entrada

9 AmbienteDi... Numérico 1 0 La empresa rea... {1, muy en ... Ninguno 8 ol Ordinal “ Entrada

10 Compromiso  Numérico 1 0 Me siento com... {1, muy en ... Ninguno g ,{I Ordinal N Entrada

11 Mativacidn Numérico 1 0 La organizacidn... {1, muy en ... Ninguno g 2l Ordinal  Entrada

12 Liderazgo Numérico 1 0 Me siento capa... {1, muy en ... Ninguno 8 ol Ordinal “ Entrada

13 Autoestima... Numérico 1 0 Considera Uste... {1, muy en ... Ninguno g ,{I Ordinal “ Entrada

14 Autoestima... Numérico 1 0 Considera Uste... {1, muy en ... Ninguno g 2l Ordinal  Entrada

15 Autoestima... Numérico 1 0 Considera Uste... {1, muy en ... Ninguno 8 ol Ordinal ™ Entrada I
16 Roles Numérico 1 0 Me gusta ayud... {1, muy en ... Ninguno g ,{I Ordinal “ Entrada

17 Empatia Numérico 1 0 Considera uste... {1, muy en ... Ninguno g ol Ordinal N Entrada

18 Asertividad ~ WNumérico 1 0 Considera Uste... {1, muy en ... Ninguno 8 ol Ordinal “ Entrada

19 D11 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 10 & Escala “ Entrada

20 D2 V1 Numérico g 2 Ninguno Ninguno 10 & Escala  Entrada

21 D3 W1 Numérico g 2 Ninguno Ninguno 10 & Escala “w Entrada

22 Satisfaccion... Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 10 & Escala “ Entrada

23 Autoestima  Numérico g 2 Ninguno Ninguno 10 & Escala  Entrada

24 TrabajoEnE... Numérico g 2 Ninguno Ninguno 10 & Escala “w Entrada

25 ClimaOrgani_.. Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 10 & Escala N Entrada

26 Desempefio... Numérico g 2 Ninguno Ninguno 10 & Escala  Entrada

27

28

29

30 L
Y m N

Vista de datos H Vista de variables
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