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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA GRANJA INTERACTIVA FUNDO SAN VICENTE,
LURIN = 2022

BEATRIZ ESPERANZA RAMIREZ CAMARENA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El propésito de esta investigacion fue comprender la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva
Fundo San Vicente. El estudio es de tipo descriptiva, correlacional, disefio no
experimental y enfoque cuantitativo con una muestra de 40 trabajadores. El
instrumento utilizado para medir las variables fue una encuesta virtual compuesta
por 29 items para la prueba de clima organizacional y 18 items para la prueba de
desempefio laboral. Ambos instrumentos han sido validados mediante andlisis de
confiabilidad por expertos internos demostrando que los instrumentos son confiables
con un nivel de confiabilidad alfa de Cronbach 0.938 para el cuestionario de clima
organizacional y un nivel de confiabilidad de 0.870 para el cuestionario de
desempefio laboral. Asimismo, los resultados obtenidos de las encuestas son
optimos ya que demuestra que existe una relacion entre las variables. Para ello se
aplicé el coeficiente de correlacion R de Pearson de 0.887 con un nivel de
significancia de 0.000, lo que evidencia una correlacion muy fuerte entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Por lo tanto, se concluye que, a medida que
las empresas implementen estrategias de mejora hacia el clima organizacional, se
obtendra un mejor desempefio de los trabajadores.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion.
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ORGANIZATION AL CLIMATE AND WORK PERFORMANCE IN THE WORKERS
OF THE INTERACTIVE FARM FUNDO SAN VICENTE, LURIN- 2022

BEATRIZ ESPERANZA RAMIREZ CAMARENA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The purpose of this research was to understand the relationship between the
organizational climate and the work performance of the workers of the Fundo San
Vicente Interactive Farm. The study is descriptive, correlational, non-experimental in
design and guantitative in approach with a sample of 40 workers. The instrument
used to measure the variables was a virtual survey composed of 29 items for the
organizational climate test and 18 items for the job performance test. Both
instruments have been validated through reliability analysis by internal experts
demonstrating that the instruments are reliable with a Cronbach's alpha reliability
level of 0.938 for the organizational climate questionnaire and a reliability level of
0.870 for the job performance questionnaire. Likewise, the results obtained from the
surveys are optimal since they demonstrate that there is a relationship between the
variables. For this, the Pearson R correlation coefficient of 0.887 was applied with a
significance level of 0.000, which shows a very strong correlation between the
organizational climate and work performance. Therefore, it is concluded that, as
companies implement improvement strategies towards the organizational climate,
better worker performance will be obtained.

Keywords: organizational climate, work performance, communication.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el clima organizacional esté siendo de mucho interés, porque
es determinante para el éxito de las organizaciones permitiéndoles ser competitivas
en el mercado. Por lo tanto, es crucial estudiar el clima organizacional, como afecta
la estabilidad emocional de los empleados y qué importancia adquieren las personas
y SusS percepciones en una organizacion, ya que de ellas depende entregar un
producto o servicio de calidad. El principal problema de la investigacion es la
deficiencia de clima organizacional para lograr un buen desempeiio laboral. Se
concluyé que, se obtendria un desempefio laboral 6ptimo en la medida que las
organizaciones ejecuten estrategias para mantener efectivamente un clima
organizacional favorable, lo que conduciria a una mayor productividad,
posicionamiento y una ventaja competitiva sobre la competencia de la empresa.

La interrogante general formulada para la investigacion fue ¢Cual es la
relaciobn que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022? Asimismo,
el objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

La hipoétesis alternativa propuesta es una valoracion de la relacién que existe
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Granja
Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022. A partir de los resultados obtenidos, se
puede comprobar la hipotesis, ya que en la investigacion se determind que existe
evidencia suficiente para identificar la relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Granja.

Esta investigacion se ha desarrollado y explicado en cinco capitulos, los

cuales se detallan a continuacion:
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En el capitulo |, se desarrollé el planteamiento del problema, el analisis de
permiti6 explicar y describir la realidad problematica, asi como formular la
interrogante del problema general y especificos, posteriormente se realizd la
justificacion de la investigacién, que permitieron plantear los objetivos de la
investigacion y finalmente las limitaciones identificadas en el desarrollo del estudio.

En el capitulo II, se desarroll6 la identificacion y seleccion de los antecedentes
de estudio, de acuerdo a su tipo y disefio de investigacion, asi como el uso de las
variables de estudio. Asi mismo, permitio desarrollar la temética correspondiente al
tema investigado con tedricos que describan las variables de estudio, asi como
definir conceptualmente la terminologia empleada en la investigacion.

En el capitulo 1, se desarroll6 el tipo y disefio de investigacién, aplicado en
una poblaciéon y muestra determinada, que permitié formular la hip6tesis general y
las hipotesis especificas. Posteriormente se realizd la operacionalizacion de las
variables de estudio, se definieron los métodos y técnicas de investigacion, asi como
los instrumentos utilizados para la recoleccién de datos, y con ello permitié el andlisis
estadistico e interpretacion de los datos obtenidos de la investigacion.

En el capitulo 1V, se desarroll6 la validaciéon de los instrumentos de estudio,
asi mismo permitié el andlisis de fiabilidad de la investigacion, se logro analizar los
resultados descriptivos de las variables y de las dimensiones, asi como el analisis
de los resultados descriptivos de la correlacion de variables. Por otro lado, se
comprobd la prueba de normalidad de las variables de estudio y finalmente los
procedimientos correlacionales de la investigacion.

En el capitulo V, se desarrolld la discusion con los antecedentes que

comparten la relacion preferente de ambas variables de estudio, asi mismo, se
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desarrollaron las conclusiones relacionadas a las hipoétesis, con ello se pudo
desarrollar las recomendaciones correspondientes.
Finalmente, se detallé las referencias que dan sustento teérico del desarrollo

de la investigacion y las evidencias de la investigacion realizada.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El clima organizacional se considera una caracteristica que describe el
ambiente interno de las organizaciones; esto incluye el comportamiento de los
empleados, la estructura, tanto fisica como humana, y los procesos
organizacionales. En este sentido, es muy importante para las organizaciones, ya
que la relacion entre los trabajadores y la empresa repercuten en el desempefio
laboral, siendo una ventaja o un obstaculo para la consecucion de los objetivos de
la organizacién. Por otro lado, el desempefio laboral es una variable predominante
gue se refleja en el desarrollo de sus funciones, en la calidad de vida y el logro de
metas personales, asi como organizacionales, por lo tanto, si un trabajador mantiene
un estado de animo estable ayuda a evitar pérdidas en la empresa y contribuyendo
a su permanencia en el mercado.

En la actualidad, las empresas se siguen adaptando a los cambios dados por
la crisis sanitaria del COVID-19, por lo que implementaron nuevas formas de operar
y de aplicar estrategias en la organizacién, como el trabajo remoto, el horario flexible
y los protocolos de bioseguridad. Por lo tanto, segun la Organizacién Internacional
de Trabajo (OIT, 2022) esto ha dado lugar a la aplicacion de medidas de proteccion
social como la atencién sanitaria, las oportunidades de empleo y la remuneracién,
influyentes en el bienestar humano. Esto se debe a la recuperacion del mercado
laboral que, luego de los cambios econdmicos estructurales y las tendencias
macroeconomicas ha promovido la inestabilidad en el trabajo como el desempleo
visto en 2020, asi como en la vida de las personas, aumentando los niveles de
ansiedad, estrés y depresion. Del mismo modo, el trabajo remoto permitié una mayor
inclusion de mujeres y personas con discapacidad, lo que supone un beneficio para

las empresas al mantener estable el bienestar emocional de los empleados, que se
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refleja en el clima organizacional, lo que redunda en un mejor desempeiio laboral en
la realizacion de tareas en el lugar de trabajo. Al respecto, Murillo (2022) menciona
que al priorizar la inclusion con respeto e igualdad va a influir positivamente en las
relaciones laborales y en el control de la toma decisiones, fortaleciendo asi la
atraccion y retencion del talento humano.

A nivel mundial, de acuerdo con el estudio de Great Place to Work (2021) el
17% de los trabajadores reciben prestaciones extraordinarias, el 14% tienen
oportunidades de crecimiento profesional y el 13% tienen la posibilidad de recibir
algun tipo de reconocimiento, en ese contexto DHL Express es un ejemplo de ello,
donde el 82% de sus trabajadores recibieron un reconocimiento especial de la
empresa en relacion con la mision de la compainiia, pues para ellos, los trabajadores
lo dan todo tanto en sus propios proyectos como en beneficio de la comunidad. En
vista de ello, la pandemia ha incentivado a los trabajadores a buscar empleos mas
flexibles, en los que puedan obtener prestaciones, igualdad de oportunidades,
seguridad y proteccion de la salud fisica y mental. En consecuencia, las empresas
gue estan reanudando el trabajo presencial han puesto en marcha medidas como el
trabajo hibrido, segun Bolotsky (2020) ha permitido que las empresas sigan
operando, cuidando la seguridad y salud de los trabajadores, promoviendo la
inclusién de trabajadores de méas edad y a quienes residen en lugares lejanos. Sin
embargo, ha generado en algunos casos un aumento de estrés que ha ido afectando
la salud de las personas, en sus objetivos personales e identidad, incluso es
complicado mantener el equilibrio entre la vida laboral y personal. De este modo, las
empresas estan tomando medidas para el trabajo presencial, pues como menciona
Randstad (2020) el clima organizacional afecta a los trabajadores y refleja su

desempeiio laboral, por lo que es un aspecto clave en el desarrollo personal y
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profesional, asi como en el crecimiento y éxito de la organizacion. Por lo tanto, es
necesario que las organizaciones valoren el talento humano, mejoren sus estrategias
de seleccion y atraccion de personal, de tal manera se cree un buen clima
organizacional para los trabajadores puedan lograr estabilidad de las metas
organizacionales a través del desempefio laboral.

En Latinoamérica, segun el estudio de Great Place to Work (2021) registro
que el 97% de los trabajadores reconoce la posibilidad de recibir algun
reconocimiento, el 95% considera haber recibido formacién y oportunidades de
ascenso, y el 94% est&d motivado para lograr el equilibrio personal y profesional. Esto
también esta relacionado a la confianza que mantienen los trabajadores en los
lideres de la organizacion, pues son ellos que permiten el mejor desarrollo de los
trabajadores, permitiéndoles que ellos propongan ideas de mejora, hacerlos sentir
en un lugar de trabajo saludable que permita la mejora de sus relaciones sociales.

De esta manera, segun el diario La Republica (2022) Top Employers Institute,
ha certificado a trece empresas colombianas, debido a sus esfuerzos en implementar
buenas précticas laborales, siendo inclusivas, con alta participacion femenina que
fomentan la creatividad y el empoderamiento, con un impacto positivo en la vida
personal de los trabajadores, lo que conlleva al bienestar organizacional; por ello, se
enfocan en satisfacer las necesidades de los trabajadores mejorando sus estrategias
y dinamicas para lograr mejores resultados que conlleva a obtener un buen
desempeifio laboral.

En el Perd, el diario EI Comercio (2021) publicé los resultados de un estudio
realizado por la Consultora Dench segun el cual el 73% de los trabajadores quiere
abandonar su trabajo y el 24% lo haria debido a un mal clima organizacional. De

acuerdo con este enunciado se puede afirmar que las personas necesitan sentirse
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mas valorados con incentivos y beneficios, pues los reconocimientos y una buena
comunicacion permiten la buena relacion de los trabajadores con la empresa.
Ademas, conforme al diario Gestion (2021) indica que el 55% de los trabajadores
peruanos teme cometer errores en el trabajo. Esto se debe a la presion constante
de sus jefes, que crean un ambiente tenso y estresante, dificultando el desempefio
de los trabajadores.

Por otro lado, segun RPP (2021) se han producido cambios en el mercado
laboral como consecuencia de la pandemia, ya que el 10% de los trabajadores
peruanos perdieron su empleo, el 30% experimento reducciones salariales y el 59%
declar6 que el trabajo a distancia tuvo un impacto negativo en su rendimiento laboral.
Esto ha cambiado la forma de trabajar de las personas, y las empresas han
empezado a adaptarse a la modalidad remota, pues un buen salario es insuficiente
para los trabajadores. En consecuencia, hay un mayor interés por reforzar la
comunicacion y el reconocimiento que necesitan los trabajadores para un buen
desempeiio laboral. Asimismo, conforme a Infobae (2022) las huelgas realizadas por
el sector privado particularmente el 94% relacionado al incumplimiento de las
normas, porque no se les consideraba beneficios sociales, las horas extras, la
movilidad, entre otros. Esto quiere decir que es necesario trabajar en la estabilidad
de los trabajadores para que se sienten felices y leales, mejorar las habilidades de
comunicacién, escuchar sus ideas y sugerencias, también incorporar estrategias
laborales para mejorar los indicadores del desempefio de la organizacion.

A nivel local, la Granja Interactiva Fundo San Vicente es una empresa de
entretenimiento para visitas escolares y familiares que pueden interactuar con los
diferentes animales de la granja, asi como de las actividades recreativa. Esta

ubicada en el km 31.5 de la Panamericana Sur, San Pedro — Lurin.
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Lo que se ha observado en esta empresa es que el clima organizacional es
desfavorable, porque presenta diversos problemas, como la ausencia de
reconocimientos y la imposibilidad de progresar profesionalmente, la impuntualidad
de pago y el absentismo de los trabajadores, la desmotivacion, la rotacién de
personal, las renuncias del personal, la incomodidad de los trabajadores por su corto
tiempo de refrigerio y la débil comunicacién entre la empresa y los trabajadores, lo
que da lugar a un inadecuado servicio al cliente y tensién entre los propios
trabajadores, y con ello, un bajo desemperio laboral que perjudica a la empresa.

La autorrealizacion en el clima organizacional muestra el esfuerzo de cada
persona por mejorar y lograr su propésito en la vida. Esto es importante para que los
trabajadores puedan desarrollar habilidades que les ayude a crecer y desarrollarse
como personas. En la Granja Interactiva Fundo San Vicente los trabajadores
muestran signos de aburrimiento en sus tareas diarias, esto se debe a que se sienten
sofocados por la naturaleza rutinaria de su trabajo y no se les brinda la oportunidad
de crecer profesional o personalmente, como establecer una linea de carrera; como
consecuencia, los trabajadores buscan oportunidades fuera de la empresa.

El buen funcionamiento de una empresa depende del involucramiento laboral
en la cultura organizacional, ya que permite el logro de objetivos y procesos. Es por
lo que, es necesario que los trabajadores se sientan parte de la organizacion y se
involucren en las decisiones de la empresa, mejoren su autoestima se sientan
identificados con la empresa para lograr los objetivos organizacionales. En la
empresa, los trabajadores tardan mucho en realizar alguna actividad o la evitan
porque no se sienten suficientemente identificados con la organizacion, ya que su
motivacion principal es el salario; ademas, después del refrigerio se sienten ansiosos

por salir del trabajo.
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En un entorno organizacional, la supervision se define como la forma en que
los empleados perciben sus relaciones con sus superiores y cOmo estas relaciones
afectan la forma en que se lleva a cabo el trabajo. Por otro lado, se evidencia que
los trabajadores carecen de sentido de identidad, se comportan negativamente y
carecen de iniciativa, lo que conduce a un bajo desempefio incluso a la destitucion.

La comunicacién en un clima organizacional puede brindar a los empleados
una sensaciéon de comodidad, persistencia, confianza y aprecio en la organizacion,
todo lo cual, a través de un buen didlogo, que influye en el adecuado desarrollo de
sus tareas, la calidad del servicio y su desempefio. Es asi como la falta de confianza
y comunicacion fluida entre los empleados de la organizacién, y la falta de
comunicacién horizontal que pueda mejorar las relaciones laborales, lleva a la
rotacion de empleados, ausentismo, tardanzas, comportamiento negativo entre
colegas, y servicio deficiente e inaceptable al cliente.

Las condiciones laborales en el clima organizacional son factores que giran
al entorno al trabajo, como la seguridad y salud de los trabajadores, condiciones
fisicas y psicoldgicas, hasta la remuneracion. En la empresa, se ha observado que
las practicas de pago irregulares, las pausas breves para el almuerzo, las horas extra
no pagadas y los horarios de inicio tardio generan malestar, estrés, enojo y bajo
rendimiento en el trabajo. Ademas, las condiciones fisicas del lugar de trabajo son
deficientes y hay poco espacio para que los empleados guarden sus pertenencias,
lo que hace que los empleados se sientan insatisfechos, desconfiados y enojados.

La eficiencia se refiere al proceso de lograr objetivos mientras se maximiza el
uso de los recursos disponibles. Al hacer esto, se anima a los trabajadores de la
Granja Interactiva Fundo San Vicente a participar; sin embargo, exhiben poca

participacion laboral, lo que dificulta sus actividades y se traduce en evasion de las



21

tareas asignadas, mayor uso de las redes sociales y a una falta de interés tanto en
el lugar de trabajo como por la consecucion de los objetivos de la organizacion, asi
como a un uso ineficiente de los recursos de la empresa.

La eficacia es considerada como la capacidad de alcanzar objetivos de
manera satisfactoria dentro de los plazos establecidos, gestionar esto en las
organizaciones atrae beneficios tanto para el trabajador como para la empresa que,
con responsabilidad y compromiso se pueden cumplir los objetivos organizacionales,
logrando un beneficio econémico y organizacional. La eficacia de la empresa se
mantiene baja debido a que muchos de los trabajadores estan desinteresados en
sus actividades y en el logro de los objetivos organizacionales. Al mismo tiempo,
prolongan su tiempo de refrigerio sin autorizacion, lo que impide a la empresa cumplir
sus objetivos y da lugar a un trabajo deficiente por parte de los trabajadores, que se
refleja en la calidad de atencién que ofrecen.

El compromiso laboral se considera al vinculo que un trabajador mantiene con
la empresa en funcion de la consecucion de objetivos, donde predomina la
confianza. En la empresa se evidencia la lentitud del ritmo de trabajo en la empresa,
la falta de interés por realizar las tareas, ignorar y evitar pedir ayuda cuando se
necesita, la falta de liderazgo y el escaso apoyo entre los comparieros de trabajo
afectan a la calidad de los trabajadores, lo que se traduce en una pérdida de talento.

Las empresas necesitan reforzar sus relaciones con sus trabajadores
fomentando un entorno que promueva la lealtad, la felicidad, el compromiso y la
motivacion entre los trabajadores. Esto mejora la competitividad, la calidad del
servicio y el desempefio de los trabajadores en el logro de los objetivos de la
organizacion. En este sentido, la Granja Interactiva Fundo San Vicente tiene algunos

trabajadores que llevan afios en la empresa; sin embargo, estos problemas internos
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afectan al comportamiento de los trabajadores, provocando el absentismo y rotacion
de personal, lo que repercute en la calidad de atencién y en su posicién de la
empresa en el mercado.

El propdsito de esta investigacion es determinar el grado en que existe una
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, de modo que las
empresas puedan ofrecer soluciones para mejorar el clima organizacional,
permitiendo que la empresa pueda lograr una mayor aceptacion en el mercado con
la participacion de sus trabajadores a través del cumplimiento eficiente de las tareas.
Problema general

¢ Cuél es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 20227
Problemas especificos

¢ Cuél es la relacion que existe entre la autorrealizacion y desempefio laboral
de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 20227

¢, Cudl es la relacion que existe entre el involucramiento laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin —2022?

¢, Cual es la relacion que existe entre la supervision y desempefio laboral de
los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 20227

¢ Cuél es la relacion que existe entre la comunicacion y desempefio laboral
de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 20227

¢,Cual es la relacion que existe entre las condiciones laborales y desempeiio
laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin —20227?
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La necesidad de investigar el clima organizacional y el desempefio laboral

esta respaldada por el hecho que la globalizacién ha resultado un énfasis creciente
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en el factor humano, que es esencial para el éxito de una organizacion. Esto es asi
por la alta tasa de renuncias y absentismo laboral debido a la insatisfaccion con el
salario o el ambiente de trabajo, lo que afecta negativamente la salud fisica y mental
de los trabajadores y, en ultima estancia, su crecimiento como personas, por esta
razon, es fundamental conocer y retener al talento humano a través de las diferentes
estrategias para su efectividad. Por otro lado, es crucial medir qué tan bien se esta
desempefiando el trabajador para alertar a los lideres de la organizacion para que
tomen las medidas necesarias para lograr los objetivos organizacionales y conseguir
una buena presencia en el mercado.

La investigacion es de suma importancia porque analiza la problematica
dentro de la empresa respecto a las deficiencias en el desempefio laboral, de modo
gue al obtener la informacion necesaria y procesados estadisticamente que permita
conocer los problemas relacionados con el clima organizacional y para la toma de
decisiones dentro de la empresa, asi puedan realizar sus funciones con eficiencia,
logrando los objetivos fijados por la empresa.

Respecto a la justificacion tedrica, la investigacion tiene como objetivo aportar
al conocimiento sobre las variables clima organizacional y el desempefio laboral a
disposicion a futuros investigadores para facilitar su comprension en una realidad
concreta. Por otro lado, el clima organizacional se basa en los aportes tedricos de
Palma (2004) y el desempefio laboral por el aporte teérico de Chiavenato (2007) y
Robbins y Coulter (2005).

Respecto a la justificacion practica, la investigacion se justifica practicamente
porque busca brindar alternativas de solucion que oriente a la empresa en la

aplicacion de estrategias que contribuyan en la mejora del clima organizacional, que



24

le permita mejorar su relacién con los trabajadores, su estabilidad emocional y su
vida laboral, asi como mejorar el nivel de desempefio laboral.

Respecto a la justificacion metodoldgica, la investigacion se basa la
adecuacion del cuestionario SL-SPC de la autora Sonia Palma, que cuenta con la
validez y confiabilidad necesaria para medir objetivamente la variable clima
organizacional de la empresa Granja Interactiva Fundo San Vicente, permitiendo el
analisis y evaluacién con la variable dependiente.

1.3. Objetivos de la investigacion: general y especificos
Objetivo general

Establecer la relacion entre el clima organizacional y desempenio laboral de
los trabajadores de la empresa Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin - 2022.
Objetivos especificos

Establecer la relacién entre la autorrealizacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Establecer la relacion entre el involucramiento laboral y desempefio laboral
de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Establecer la relacion entre la supervision y desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Establecer la relacién entre la comunicacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Establecer la relacion entre las condiciones laborales y desempefio laboral de
los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

1.4. Limitaciones de la investigacion
La investigacion tuvo diferentes dificultades en la culminacion de su

desarrollo, por ejemplo, existen pocas investigaciones actualizadas, que sean no
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menor de 5 afios y poco contenido relacionado al rubro, dificultando asi la
investigacion, la bibliografia es moderadamente escasa debido a que toman las
variables independientemente y el limitado financiamiento econdémico para la

impresion de los instrumentos de medicion de variables.
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2.1. Antecedentes de estudio
Antecedentes internacionales

Lépez (2021) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral:
propuesta metodologica para la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil,
tuvo como objetivo identificar la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de una universidad. Metodoldgicamente la investigacion
se realiz6 a nivel correlacional, un disefio transversal aplicado a una muestra de 51
personas. En sus conclusiones se indica que el clima organizacional mantiene una
relacion positiva con el desempefio laboral con un resultado de Rho de 0.581 y un
nivel de significancia de 0.000, por lo tanto, si el administrador analiza y elabora
estrategias de mejora en la comunicacion, la motivacion, el liderazgo y el trabajo en
equipo, se logra mantener un clima organizacional estable, y por consiguiente un
buen desempefio laboral. Ademas, es fundamental que el administrador evalte el
nivel de comunicacién que existe en la organizacion, ya que con su andlisis puede
utilizar una estrategia, como un plan de fortalecimiento de la comunicacién, para
lograr un mejor desempefio en la organizacion. El aporte de esta investigacion ha
sido considerado porque presenta estrategias, como desarrollar un plan de
incentivos econdmicos y emocionales para promover el mayor desempefio de los
trabajadores, asi como un programa de capacitacion, para fortalecer la comunicacion
entre todos los trabajadores de la organizacion.

Velasco (2021) en su tesis Clima organizacional y la incidencia en la
satisfaccion laboral en la EP cuerpo de bomberos, tuvo como objetivo analizar la
repercusion del clima organizacional en la satisfaccion laboral del cuerpo de
bomberos. Metodolégicamente presenta un nivel correlacional, disefio no

experimental, aplicado a una muestra de 24 trabajadores. La investigacion demostro
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la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral con un resultado de Rho
de 0.937 con un nivel de significancia de 0.000. Por otro lado, si el administrador
propone mejoras en la comunicacion, para que la informacion llegue a todos, siendo
clara y concisa para mayor relacion interpersonal, y con ello la satisfaccion laboral.
El aporte obtenido de esta investigaciébn ha sido considerado porque presenta
estrategias que se pueden aplicar en esta investigacion, tales como, la mejora de las
condiciones laborales, no sélo personales, sino también fisicas para comodidad del
trabajador, ademas de considerar las evaluaciones anuales, manteniendo un buen
desarrollo de funciones de cada puesto de trabajo.

Paredes y Quiroz (2021) en su articulo cientifico “Correlacion entre clima
organizacional y desempeio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados”, tuvo como objetivo determinar la relacidbn entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de las principales
cadenas ecuatorianas de supermercado. Metodol6gicamente la investigacion es de
tipo aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental transversal, aplicado a una
muestra de 379 personas. El articulo cientifico demuestra que existe una positiva
relaciéon entre el clima organizacional y el desempefio laboral con un resultado de
Rho de 0.294 y un nivel de significancia de 0.000. En el estudio se evidencio que es
importante que se tomen medidas administrativas para la mejora de las condiciones
laborales permitiendo el desarrollo personal y laboral, que se refleja en el
desempeiio laboral. Ademas, demostré un nivel moderado de supervision, lo que
implica que al optimizar esta dimension puede lograr un mejor desenvolvimiento y
con ello un buen desarrollo en su desempefio laboral. Por otro lado, se evidenci6
gue las empresas cuentan con canales de comunicacion; sin embargo, se requieren

mas recursos para fomentar una comunicacion efectiva, asegurando que la
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informacion llegue a todas las areas de la empresa y asi mejorar el desempefio de
los trabajadores. El aporte obtenido fue el nivel y disefio de la investigacién, asi como
los aportes teoricos de Palma (2004) sobre la variable clima organizacional y sus
dimensiones para el desarrollo de esta investigacion.

Santamaria (2020) en su tesis Incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de la empresa Datapro S.A., tuvo como objetivo analizar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de la empresa Datapro S.A.
Metodolégicamente la investigacion es de nivel correlacional, disefio no
experimental y fue desarrollado en una muestra de 106 personas. La investigacion
demuestra que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
con un resultado de Chi-cuadrado de Pearson 848,352 y, con un nivel de
significancia de 0.000. Por otro lado, si el administrador considera la
retroalimentacion en los trabajadores de acuerdo con la comunicacién, se obtiene
resultados eficientes, reflejados en el desempefio laboral. El aporte obtenido de esta
investigacion fue la estrategia de la comunicacién que puede ayudar con esta
investigacion, como desarrollar un sistema de comunicacion interna, que permita la
participacion de los trabajadores, asi como la comunicacién fluida entre gerentes y
empleados, para lograr una mejora continua.

Lépez (2019) en su tesis Clima organizacional y gestion de la calidad en la
division de titulos y diplomas Universidad Mayor de San Andrés, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y gestion de la calidad en la
Universidad Mayor de San Andrés. La investigacion desarrollé un nivel correlacional,
disefio transeccional, aplicada a una muestra de 16 personas. La investigacion
demostro que existe relacion entre el clima organizacional y gestion de la calidad

con un resultado de Rho de 0.309 y un nivel de significancia de 0.282. Es decir, Si
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los administradores ejecutan mejoras en el clima organizacional, da como resultado
una Optima gestion de calidad. Por otra parte, las decisiones que tome el
administrador con respecto a la mejora de la comunicacion, permitiéndole ser
descendente y tenga mayor efectividad entre los mismos integrantes de la
organizacion, permite una eficiente gestion de calidad. El aporte obtenido de esta
investigacion ha sido considerado porque presenta algunas estrategias de mejora,
tales como, el redisefio de los puestos de trabajo, realizar evaluaciones por
competencias de forma anual, que permita conocer el desempefio de los
trabajadores para evaluar el posible ascenso, cambio de puesto o la necesidad de
formacion adicional para reforzar sus habilidades, asi como fortalecer el area de
recursos humanos para los incentivos salariales y afectivos hacia los trabajadores.
Antecedentes nacionales

Vargas (2021) en su tesis Clima laboral y productividad de los colaboradores
en el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, 2019, tuvo como objetivo
analizar la relacién del clima laboral y la productividad de los trabajadores del
restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria. La investigacion es de tipo
aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental, desarrollado en una muestra
de 120 personas. Los resultados demuestran que existe relacién positiva entre el
clima laboral y la productividad con un resultado Rho de 0.876 y un grado de
significancia de 0.000. Este estudio demuestra que es necesario mantener buenas
condiciones laborales, que permita el desenvolvimiento de los trabajadores para
obtener mejor productividad. Asi mismo, si el administrador toma decisiones
correctas basadas en el analisis de la comunicacion, se puede fortalecer la
comunicacion efectiva y mantener mejores relaciones laborales, que permita la

productividad y con ello mejores resultados para la organizacion. El aporte obtenido



31

de esta investigacion fue la utilizacién de los tedricos Palma (2004) para la
elaboracion de sus dimensiones, lo que ayudd a recopilar informacion sobre qué
dimensiones mas favorables utilizar; ademéas su metodologia aporta a la tesis, pues
utilizé el mismo disefio de investigacion.

Sulca y Takeshita (2021) en su tesis Clima organizacional y su repercusion
en el desempefio de los trabajadores en el restaurante Cevicheria Punto Marino del
distrito de Lince, Region Lima en el afio 2019, tuvo por objetivo describir la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
restaurante Cevicheria Punto Marino. La investigacion utiliza el disefio no
experimental, aplicado en una muestra de 20 trabajadores. Después de realizado el
diagnéstico situacional de la empresa se demuestra que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral con un Rho de
0.732 con un grado de significancia de 0.000. Por otro lado, indica que al mantener
una infraestructura en buenas condiciones con herramientas Uutiles para la
realizacion de tareas laborales permite que los trabajadores se desempefien mejor
en sus actividades. El aporte que obtenido de esta investigacion ha sido considerado
porque presenta estrategias que se pueden aplicar como alternativas de mejora en
la investigacion que se esta realizando, como elaborar un plan de trabajo que incluya
metas a largo y corto plazo, para motivar a los trabajadores a través de
reconocimientos econémicos como emocionales, asi como implementar recursos
tecnoldgicos que permita el trabajo eficiente.

Chambi y Vargas (2019) en su tesis Relacion entre el clima organizacional y
calidad de servicio al cliente en Picanteria La mundial Arequipa — 2018, tuvo por
objetivo estudiar la correlacion del clima organizacional y la calidad de servicio al

cliente en Picanteria La mundial. La investigacion utiliza un disefio no experimental
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aplicado a una muestra de 20 trabajadores. La investigacion permitio demostrar la
relacion entre el clima organizacional y calidad de servicio con un resultado de un
Rho de 0.73 y una relacion significativa de 0.000. Por otra parte, se evidencio que
es necesario optimizar la comunicacion para promover la empatia entre los
trabajadores y asi ofrecer una buena calidad de servicio. Ademas, se pudo observar
que si el administrador toma mejores decisiones con la supervision que incluya el
apoyo e interés hacia los trabajadores, incentiva a reforzar la calidad de servicio. Se
ha identificado que, si el administrador analiza y mejora las condiciones laborales,
se puede brindar una mejor calidad de servicio. La investigaciéon ha sido considerada
porque sefiala ciertas estrategias, como el disefio de un programa de capacitacion
antes y durante el trabajo. Ademas de los incentivos econémicos y emocionales a
través de un sistema de retribucion, y el uso de las TIC, por medio de canales que
permitan el desarrollo de los trabajadores y fluidez en los procesos.

Olivera y Leyva (2021) en su tesis Clima organizacional y su influencia en el
desempeiio laboral del personal de la empresa Cotton Life, Lima 2021, desarrollado
con el objetivo de conocer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de la misma. Metodolégicamente presenta un nivel correlacional, con disefio
no experimental, aplicado a una muestra de 100 trabajadores. En la investigacion se
demuestra la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral con una
significancia de 0.001 y con un resultado de Chi-cuadrado de Pearson de 18.198. Se
pudo observar que el nivel de comunicacion es moderado, por lo de igual manera es
necesario aplicar estrategias de mejora por parte de la empresa, para producir un
mejor desempenio laboral. El aporte de esta investigacion ha sido considerado por
su nivel correlacional, disefio no experimental y porque presenta estrategias que

puede ayudar con esta investigacion, como el uso de las tecnologias para mantener
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una comunicacion en tiempo real, asi como actividades culturales o deportivos que
promueva mayor comunicacion y con ello el desemperio laboral sea el adecuado.
Mayta (2021) en su tesis Clima organizacional y su repercusion en el
desempefio laboral de los colaboradores del &rea de restaurante de Casa Andina
Hoteles ubicados en Miraflores y San Isidro entre los meses de diciembre y febrero
del afio 2020, tuvo como objetivo determinar en qué medida el clima laboral tiene un
impacto en el desempefio de los empleados de una de las cadenas de restaurantes
mas reconocidas del pais. Se utilizé6 una metodologia de nivel correlacional, disefio
no experimental, aplicado a una muestra de 89 personas. El estudio afirma que el
clima organizacional y el desempefio laboral mantiene una relacion con el resultado
de Chi-cuadrado de Pearson es de 44,166 y con un nivel de significancia del 0.000.
Se ha determinado que, si el administrador toma decisiones para la mejora de la
autorrealizacioén, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales, permite mayor compromiso, el logro de objetivos y con ello fortalece el
desempeiio laboral. Por ello, es fundamental que los trabajadores se sientan
identificados con la empresa, una adecuada orientacién, tomar decisiones que
incluyan la opinion de los trabajadores, para lograr interacciones positivas en el lugar
de trabajo. El aporte de esta investigacion es de acuerdo con las estrategias que se
enfoca en la motivacion de los trabajadores, con incentivos que les permita mejorar
su desempeiio; las capacitaciones para mejorar las habilidades blandas del
personal; mejoras en la comunicacion entre el personal de la organizacion para
fortalecer las relaciones interpersonales; asi mismo, realizar una evaluacion de las
fortalezas y debilidades de los trabajadores que permita conocer las deficiencias en

las competencias del personal y proponer planes de mejora que ayude a potenciar
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el talento humano y mantener un ambiente agradable para el trabajador y, con ello
alcanzar mejores resultados en la organizacion.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas de la variable clima organizacional

El clima organizacional es un tema que ha cobrado gran importancia en las
organizaciones durante los ultimos treinta afios y ha despertado el interés de
numerosos investigadores. Su conocimiento permite asegurar un alto desempefio y
sostenibilidad de las empresas a través de la buena toma de decisiones y el
mejoramiento continuo. Segun Hernandez y Rodriguez (1994) los primeros estudios
sobre el enfoque humano y sus relaciones sociales se realizaron en Estados Unidos,
donde surgio la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo. Ademas, Bernal et
al. (2015) en el estudio realizado por Elton Mayo realizado entre 1924 y 1933 en la
empresa de Hawthone de Western Electric revel6 la importancia de las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo, el sentido de pertenencia y los
sentimientos de los trabajadores, siendo considerado como la primera contribucion
a la historia del clima organizacional.

Por su parte, Brunet (1987) menciona: “Esta abstraccién es muy reciente ya
qgue fue introducida por primera vez en psicologia industrial / organizacional, por
German en 1960. Sin embargo, los origenes teoricos de este concepto no estan
siempre tan explicitos como sus efectos” (p. 13). En este sentido, es importante
reconocer la evolucion de esta disciplina que, independientemente del momento
preciso de su origen, sigue siendo relevante para las organizaciones porgue es
necesario para la gestion empresarial, desarrollar los procesos organizacionales y
captar el compromiso de los trabajadores que permite alcanzar altos niveles de

eficiencia y eficacia.
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Es asi como a través de los afios surgieron mas investigaciones relacionadas
al clima organizacional, tal es el caso de McGregor (1960) afirma que los lideres
empresariales marcan la pauta para que los trabajadores completen las tareas y, al
mismo tiempo generan el clima directivo en la teoria X y la teoria Y. De esto modo
daba a conocer que los directivos influyen en el comportamiento de los trabajadores,
por ende, estan en la responsabilidad de crear un clima favorable.

La base cientifica del clima organizacional es la psicologia industrial, también
conocida como psicologia organizacional, debido a que esta ciencia se encarga de
la evaluacion, control y seguimiento del comportamiento de los trabajadores, su
capacidad de adaptacién, resolucion de conflictos y relaciones interpersonales.
Ademas, Aamodt (2010) senala: “En la psicologia organizacional se preocupan por
los temas de liderazgo, satisfaccién laboral, motivacién del empleado, comunicacién,
manejo de conflicto, cambio organizacional y procesos de grupo dentro de una
organizacion” (p. 4). Por lo que, a través de su evaluacion, es posible reconocer las
percepciones de los trabajadores en relacion con la empresa y, en consecuencia,
tomar medidas de mejora organizacional.

Es asi como la psicologia organizacional es una disciplina con un aporte
valioso para el clima laboral positivo de la empresa, actuando como mediador entre
el trabajador y la empresa, permitiendo la mejora o resolucién de problemas en
grupo, haciendo crecer los intereses de la empresa y de los empleados; asi mismo,
potenciar el desarrollo de los trabajadores para incentivar un mejor desempefo
laboral y contribuir al logro de los objetivos y al éxito de la empresa.

2.2.1.1. Definicion del clima organizacional.

Santamaria (2020) afirma que el concepto de clima organizacional es multiple

ya que ha evolucionado a través del tiempo, razén por la cual el autor considera que
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son las percepciones de los trabajadores y otros consideran que el clima
organizacional se refiere a sistemas cognitivos.

El clima organizacional es considerado como la atmosfera interna de una
organizacion, que tiene caracteristicas influyentes en el comportamiento de los
trabajadores, siendo favorable o desfavorable que se refleja en sus actividades
laborales. Al respecto Palma (2004) afirma que el clima organizacional influye en la
percepcion que los trabajadores tienen de su entorno, ya sean percepciones
positivas 0 negativas. Como resultado surgen comportamientos que, cuando se
evallan, pueden usarse para informar estrategias de mejora que apuntan a
fortalecer el lugar de trabajo o alterar ciertos aspectos de este para maximizar los
resultados a través de un equipo comprometido. Por otro lado, es importante darse
cuenta de que un ambiente de trabajo positivo es necesario para fomentar el
compromiso de los empleados con la empresa y ayudarlos a crecer tanto personal
como profesionalmente. De acuerdo con Chiavenato (2006) afirma que el clima
organizacional se compone de elementos estructurales, tecnoldgicos, politicos y
normativos que inciden en los comportamientos de los empleados, que luego son
motivados o sancionados por factores sociales. Esta relacién entre el clima
organizacional y la motivacién de los empleados permite para la determinacién del
nivel de vinculacion del empleado con la organizacion.

Por lo tanto, es crucial construir un mejor clima organizacional que permita el
mejor desarrollo de los trabajadores. Esto se refleja en el desempefio de los
empleados y, a través de un andlisis de su desempefio, se pueden desarrollar
herramientas que se adapten a las necesidades de la organizacion. Al respecto,
Mujica y Pérez (2007) sefialan que comprender los procesos organizativos y el

comportamiento de los trabajadores es fundamental para aplicar estrategias que
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mejoren la estructura organizativa y la interaccion entre los trabajadores. Esto
permite la retencion del talento humano a través de una comunicacion efectiva y
otros factores que apoyen la estabilidad emocional de un empleado. De igual forma,
Lépez (2021) y Mayta (2021) afirman que el lugar de trabajo es una pequefia
sociedad donde los trabajadores desarrollan comportamientos y actitudes de
acuerdo con su grado de conformidad, ya que esta influenciado por el ambiente
interno, creencias y valores, y las metas de los trabajadores estan relacionadas con
el comportamiento laboral, es decir el clima organizacional es el reflejo de una
organizacion.

Finalmente, se puede reafirmar que el clima organizacional es importante
para las organizaciones que buscan lograr un progreso continuo y mejores
resultados, esto se logra fomentando el compromiso de los trabajadores con las
metas organizacionales, la calidad en el servicio y la efectividad organizacional. Es
por lo que segun Kim et al. (2019) indican que las empresas se han dado cuenta que
los trabajadores al pasar mucho tiempo en la empresa afectan su bienestar social,
debido a un clima organizacional negativo, por lo tanto, existe interés y preocupacion
en crear un buen clima organizacional, que permitan a los trabajadores trabajar con
eficiencia. De igual manera, Paredes y Quiroz (2021) sefalan que las organizaciones
deben estar al tanto de las variaciones que presenta su clima organizacional, para
tomar decisiones idéneas para mantener un buen desempefio laboral.

2.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional.

Brunet (1987) afirma que el clima organizacional exhibe una variedad de
caracteristicas que permiten una comprension detallada de los aspectos que

conforma el clima organizacional, el cual refleja la personalidad de la organizacion y
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afecta directamente el comportamiento de los trabajadores. Las caracteristicas del
clima organizacional son las siguientes:

- El clima tiene un impacto en la personalidad de los trabajadores y, a su vez,
en su comportamiento en el trabajo, que se compone de sus expectativas,
aptitudes y realidades del trabajador.

- El clima organizacional refleja una descripcion de la organizacion,
diferencidndola de las demas y se determina por las caracteristicas propias
de cada organizacion.

- Elclima es relativamente permanente, por lo tanto, se puede realizar cambios
gue sean regulables.

- El clima es multidimensional pues tiene diversos elementos que se relacionan
entre si y sus resultados se pueden identificar.

- EIl clima esta determinado por las caracteristicas externas que percibe el
trabajador, las cuales, si son negativos afecta en la adaptacién de este.

De acuerdo con Velasco (2021) sefiala que el clima organizacional se
caracteriza por las incidencias recurrentes en la organizacién, bajo desempefio
laboral, problemas de comunicacion entre compafieros y jefes, la actitud que
demuestra el trabajador en la realizacién de sus funciones, entre otros.

Por otro lado, Mayta (2021) afirma que el clima organizacional esta en
constante evolucion, que influye de manera positiva 0 negativa en el interés de los
trabajadores, lo que afecta en el comportamiento de los trabajadores y las relaciones
interpersonales, y ademas presenta una fuerte dependencia de los factores internos,
como el ambiente laboral y las condiciones fisicas que presente la empresa para
comodidad de los trabajadores y un Optimo desenvolvimiento que repercute en

alcanzar mejores resultados en la empresa.
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2.2.1.3. Importancia del clima organizacional.

El clima organizacional sigue siendo un tema de mucho interés para las
organizaciones, que les permite conocer el estado real de su clima organizacional y
poder realizar mejoras si lo amerita. Brunet (1987) indica que es de suma importancia
gue el administrador pueda analizar y definir el clima organizacional por los
siguientes motivos:

- Indicar cualquier cuestion que pueda influir negativamente en el
comportamiento de los trabajadores de la organizacion.

- Iniciar y mantener cambios que orienten al administrador hacia los elementos
necesarios para una buena toma de decisiones organizacionales.

- Contribuye al crecimiento y desarrollo de la organizacion, asi como a la
prevencion de problemas futuros.

Por otro lado, Sulca y Takeshita (2021) y Vargas (2021) afirman que el clima
organizacional es importante para la empresa porque determina su prestigio,
reconocimiento y competitividad en el mercado, por lo que necesario analizar sus
deficiencias, los focos de conflicto, el nivel de comunicacion, la percepcion de los
trabajadores, y con ello plantear estrategias de mejora.

2.2.1.4. Tipos de climas organizacionales.

Brunet (1987) considera dos tipos de clima organizacional con dos
subdivisiones, tales como:

A. Clima autoritario.

Sistema | — Autoritarismo explorador.

En este tipo de clima, los jefes directos mantienen una falta de confianza en
sus trabajadores, lo que resulta en que solo ellos tomen decisiones por la

organizacion. Se caracteriza por incentivar el miedo mediante amenazas y
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reprimendas, tener una comunicacion puramente vertical, generando recompensas
casi nulas y una falta de interés por la seguridad de los trabajadores, lo que da lugar
a un entorno hostil en el que los trabajadores prefieren buscar otras oportunidades
de empleo.

Sistema Il — Autoritarismo paternalista.

En este tipo de clima, los jefes directos estrechan un nivel de relacién con sus
jefes basados en la confianza. Ellos toman la mayoria de las decisiones, y
ocasionalmente se incluye la participacion de los trabajadores. Asimismo, surge la
comunicaciéon entre ambas partes, ademas aparecen los elogios, las recompensas
econdmicas o emocionales que incentivan a los trabajadores en el desarrollo de sus
tareas, de esta manera se evitan optar por castigos.

B. Clima de tipo participativo.

Sistema lll — Consultivo.

Este sistema fomenta la participacion a través de la toma de decisiones en
los niveles inferiores ya que existe confianza entre los jefes directos y los empleados.
Ademas, se fomenta la comunicacion descendente castigando y recompensando a
veces a las personas para satisfacer sus necesidades de respeto y autoestima.

Sistema IV — Participacion en grupo.

Existe plena confianza entre los trabajadores y sus jefes inmediatos, 10 que
facilita una comunicacion horizontal y descendente, y pueden tomar decisiones en
toda la organizacion. Asimismo, los empleados sienten que son parte de la
organizacion, motivandolos a mejorar su desempefio para lograr las metas.

2.2.1.5. Aportes tedricos de Sonia Palma.

Palma (2004) indica que esta teoria surge a partir del creciente interés por

valorar los recursos humanos, que permiten a las organizaciones alcanzar sus
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objetivos al comprender como funcionan los procesos y mejorar los resultados en el
desempeifio laboral. Por ello, al estar asociado con el ambiente de trabajo y hacer
las evaluaciones adecuadas, permite determinar los posibles métodos de mejora o
correcciéon del clima laboral y con ello alcanzar el logro eficiente de resultados.
Ademas, para realizar un diagnostico correcto del clima organizacional es necesario
conocer la percepcion del ambiente de trabajo de forma directa o indirecta, la
estructura organizacional, comportamiento individual del trabajador y las practicas
organizacionales. Es asi que los resultados de una organizacion van a determinarse
a través del clima organizacional, logrando la blisqueda de mantener un equilibrio
entre ellos.

De tal manera, Palma (2004) crea el cuestionario CL-SPC, un instrumento
disefiado con la técnica de Likert, que permite medir psicolégicamente el ambiente
laboral en las organizaciones, con validez y confiabilidad, dénde se pueden
determinar los factores que perciben los trabajadores en su centro laboral, con ello
se realiza la evaluacion individual y grupal, para desarrollar sugerencias y estrategias
gue permitan la mejoria de todos los factores detectados en el estudio, por ello
consideré las variables como la autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y las condiciones laborales.

A. Autorrealizacion.

Palma (2004) afirma que la percepcion que tiene el trabajador, relacionado a
las oportunidades que puede ofrecerle el medio laboral para mejorar su desarrollo
personal y profesional, se ve reflejando en su actividad laboral. Ademas, segun Gan
y Berdel (2007) es el ultimo peldafio de la piramide jerarquica de necesidades, pues
implica la satisfaccion de haber logrado algo, desarrollar el potencial humano

siempre y cuando las necesidades anteriores estén cubiertas. Por lo tanto, al
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incentivar a los trabajadores en alcanzar la autorrealizacion, se consigue el
desarrollo y estabilidad de la organizacion.

Por otro lado, Abarca (1995) menciona: “La autorrealizacion se puede
entender como la necesidad permanente del ser humano de construir su propio
proyecto de vida, de ser €l mismo, de hacerse a si mismo, de no guiarse por
necesidades que implican carencias” (p. 100). Si bien el ser humano siempre esta
buscando mejorar su calidad de vida, se ha ido enfocando en buscar no soélo el factor
econdmico que le ayuda a sobrevivir, sino también a valorarse mas y decidir por
buscar un lugar que le ofrezca mejorar su desarrollo personal, por lo que muchas
empresas se ven obligadas a tomar en cuenta esas sefales, caso contrario, puede
afectar a su permanencia en el mercado.

Ademaés, Schultz y Schultz (2010) afirman que la autorrealizacion esta
relacionado a las experiencias y a la personalidad de cada individuo, y es posible
mejorar el potencial humano a través del uso maximo de sus habilidades. Por ello,
de acuerdo con la jerarquia de necesidades de Maslow, la autorrealizacién se
encuentra en la cuspide de la pirdmide, pues el ser humano busca maximizar sus
capacidades al mismo tiempo que experimenta satisfacciébn en el proceso; sin

embargo, este proceso lleva tiempo.
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Figura 1

Jerarquia de necesidades propuesta por Maslow

Necesidad de
autorrealizacio
n

Necesidad de
estima (por parte
del yo y de otros)

Necesidad de pertenencia y
de amor

Necesidad de seguridad: incolumidad,
orden y estabilidad

Necesidades fisiolégicas: alimento, agua y sexo

Nota: Shultz y Schultz, 2010, p. 303.

De acuerdo con Forero (2021) las siguientes caracteristicas de una persona

autorrealizada son:

Espontaneidad. Busca algo nuevo por vivir o experimentar, le atrae explorar
y ampliar sus conocimientos, sin temor de equivocarse.

Autonomia. Siente seguridad al tomar decisiones y asumen sus acciones
responsablemente, proponiéndose metas que desean alcanzar.

Realistas. Son objetivos, ven las cosas tal y como son, por lo que toman con
calma y evaltan lo que pueden hacer para progresar.

Resolucién de problemas. Si bien las personas autorrealizadas se sienten
plenas, no significa que los problemas no se presenten, sino mas bien, les
permite evaluar mejor la situacién para tomar la solucibn mas conveniente y

asi sobrellevar la situacion.
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Priorizacién. Toman interés por lo realmente importante en vida personal y
profesional, que le sea de impulso para lograr sus objetivos.

Creatividad. Desarrollan la creatividad para ver a detalle las cosas, imaginar
y crear nuevas experiencias, asi como de explotar sus habilidades.
Solidaridad. Toman interés por su entorno social, estar pendiente si necesitan
algo en particular, y promover mejoras en la sociedad.

Autoconfianza. Conocen su interior y con ello pueden tomar mejores
decisiones, permitiéndoles alcanzar sus objetivos.

Relaciones positivas. Estdn rodeados de personas positivas que impulsan su
desarrollo personal, compartiendo experiencias y siendo pieza clave para
diferentes personas.

Es importante mencionar que las estrategias para la autorrealizacion que se

aplican en las empresas son:

Plan de aprendizaje y desarrollo. Rios (2021) afirma que este tipo de
estrategia permite que los trabajadores desarrollen sus habilidades, las
cuales amplian sus conocimientos de manera significativa. Para ello, la
empresa puede desarrollar programas de capacitaciones que incluya la
participacion de sus trabajadores; alternativamente, puede hacerlo mediante
programas de capacitacion digital que permiten ahorrar tiempo y dinero.

Coaching. Rios (2021) afirma que el coaching facilita el desarrollo personal y
profesional al permitir que los trabajadores se comprendan mejor a si mismos
y aclaren sus metas personales, ademas de desarrollar la comunicacion
asertiva y la resolucion de problemas, permitiendo que la empresa logre sus

objetivos con mayor eficacia.
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Ademas, Saucedo (2020) indica la importancia del coaching en la

organizacion, tales como:

Incrementa la productividad. Promueve la mejora de habilidades vy
capacidades de los trabajadores, mediante técnicas de motivacion y
retroalimentacion, lo que permite un trabajo eficiente y eficaz, a su vez
aumentar la productividad en la empresa.

Potencia el liderazgo. Es necesario que los directivos puedan ser capacitados
para desarrollar un buen liderazgo en la organizacion e influir en sus
trabajadores para la busqueda de mejoras en sus actividades laborales.
Favorece el trabajo en equipo. El uso de las dindmicas permite que los
empleados participen en la busqueda de formas de alcanzar rapidamente los
objetivos de la empresa, al mismo tiempo que fortalecen las relaciones
interpersonales a través de la comunicacion asertiva.

Genera una cultura de excelencia. Permite la comprensién de los objetivos,
la mision, la visién y los valores de la organizacibn mediante la practica de
una comunicacion eficaz, lo que fomenta la confianza de los trabajadores y
ayuda a mantener un clima organizacional positivo.

La Asociacion Espafiola de Coaching (ASESCO, 2018) sefiala el coaching

empresarial u organizacional, este tipo de coaching consiste en contratar a

profesionales, que puedan capacitar a los trabajadores, sean directivos o cualquier

otro puesto de trabajo, permitiendo mejorar las capacidades y habilidades de los

trabajadores, aumentar su nivel de motivacion y eficiencia laboral. En el mismo

sentido, ASESCO (2018) afirma: “Un proceso de coaching ejecutivo ayuda a

enfrentarse a nuevas situaciones, a dominar la comunicacion, a gestionar el talento,

asi como a mejorar el liderazgo y la motivacion del equipo” (p. 28).
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Asimismo, el coaching empresarial se puede utilizar en diversas &reas, de
acuerdo ASESCO (2018) se indica las siguientes:

- Las relaciones interpersonales entre directivos y trabajadores, y consigo
mismo.

- El liderazgo y motivacion.

- DAFO personal y laboral.

- Valores, vision y mision .

- Desarrollar mejoras en las habilidades y competencias.

De acuerdo con ASESCO (2018) la formacion empresarial es importante para
las organizaciones porque permite una comunicacion mas asertiva y fluida, una
mejor gestion de la informacion en el area de trabajo, un sentido de pertenencia a la
organizacion, la competitividad e innovacion de los trabajadores, una mayor
productividad y una mejor resolucion de problemas a través de la creatividad, los
estandares y el compromiso. Dando lugar a la consecucion de los objetivos de la
organizacion, mantener la competitividad en el mercado, mejorar las estrategias
organizacionales, fortalecer la cultura y el clima organizacional.

Equipos multidisciplinarios. De acuerdo con Rios (2021) se forman equipos
de trabajo para ayudar a los trabajadores a mejorar sus habilidades y capacidades,
permitiéndoles avanzar en su desarrollo personal, profesional e interpersonal.
Ademas, aumenta la responsabilidad, motivacion y sentido de pertenencia del
trabajador a la empresa.

Conforme a Abolafio (2019) menciona que las ventajas de los equipos
multidisciplinarios son las siguientes:

- Mayor perspectiva. Todos los miembros del equipo haran contribuciones por

separado, que, a través del intercambio de ideas, permite tener mas opciones



47

de resolucion de problemas. Esto permite ampliar su creatividad y

pensamiento critico.

- Mayor rendimiento en competencias individuales. Los miembros del equipo
de trabajo tienen diversos roles y responsabilidades que permiten un trabajo
eficiente, asi como el desarrollo de habilidades y relaciones interpersonales,
pues el proponer mejoras implica mucho compromiso y responsabilidad, de
esta manera se fortalece el potencial de cada trabajador.

- Garantia de seguimiento de los proyectos. Con la participacion de todo el
equipo se pueden lograr buenos resultados, ademas de su evaluacion en
conjunto que permite valorar el trabajo eficiente.

Capacitaciones. Segun Chambi y Vargas (2019) es la accién de incorporar
nuevos conocimientos, fortalecer habilidades que influyan en el comportamiento de
los trabajadores, siendo asi un agente de cambio o mejoras para la organizacion,
permitiéndoles herramientas necesarias para el desarrollo de sus actividades
laborales.

Montes (2012) sefiala que la importancia de las capacitaciones radica en
torno a una sociedad cambiante, puesto que el comportamiento de las personas va
de acuerdo con todo lo que le rodea, por lo que se van adaptando a las nuevas
tecnologias, las habilidades blandas, nuevas normas, entre otros. Esta situacion
impulsa a las empresas en tomar medidas para mejorar su competitividad,
considerando la busqueda de instrumentos en base a las necesidades de la
organizacion y dirigido a las areas correspondientes, que le proporcionen mejorar la
organizacion y a los trabajadores en su desempefio laboral, es decir, es necesario

aplicar una capacitacion constante que permita brindar buenos resultados. De esta
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manera, se fortalece las competencias de los trabajadores, mejora su compromiso e
intensifica su permanencia en la empresa.

De acuerdo con Chiavenato (2007) la construccion de capacidades es un
proceso educativo a través del cual se adquieren nuevos conocimientos que
estimulan el desarrollo de las competencias de los trabajadores. Ademas, es
considerado como inversion, para las mejoras de la empresa, mayor productividad,
compromiso que permita alcanzar eficazmente los objetivos organizacionales. Asi
mismo, considera que la capacitacién tiene como fin preparar a los trabajadores para
su puesto de trabajo, brindarle apoyo en su desarrollo personal y profesional, mejorar
la actitud de los trabajadores, creando un ambiente agradable y satisfactorio.

Tabla 1

Pasos para realizar una capacitacion laboral

Pasos para realizar una capacitacion laboral.

Prepare Decida qué empleados necesitan capacitarse, cual sera la mejor secuencia
0 pasos para seguir en la capacitacion, asi como la mejor manera de
ensefar esos pasos. Tenga preparados los materiales, recursos y equipo.

Reafirme Haga que cada empleado se sienta cdmodo. Aprenda de su experiencia
anterior y adaptese conforme a ella. Trate de que el empleado se sienta
interesado, tranquilo y motivado para aprender.

Oriente Muestre a los empleados la manera correcta de hacer el trabajo.
Expliqueles por qué se hace asi. Coménteles como se relaciona con otros
trabajos. Permitales que le hagan muchas preguntas.

Desempefie Cuando los empleados estén listos permitanles que lo intenten por si solos.
Deles la oportunidad de practicar y guieles en los puntos dificiles.
Proporcioneles ayuda y asistencia al principio.

Evalle Revise el desempefio de los empleados y pregunteles cémo, por qué,
cuando y donde deben hacer algo.

Refuercey  Brinde elogios, estimulos y retroalimentacion respecto al desempefio del

revise empleado. Siga la conversacion y expréseles su confianza en la forma en
gue hacen su trabajo.

Nota: Bohlander y Snell, 2008, p. 110.
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Los indicadores de la dimension autorrealizacion son las explicadas a

continuacion:

Grado de desarrollo personal. Arias et al. (2008) menciona: “Es un factor
determinante para la consecucion de los objetivos laborales y personales
propuestos” (p. 117). El desarrollo personal es considerado como una
necesidad del ser humano por conseguir su bienestar fisico, social,
emocional, etc., lo que impulsa la busqueda de alternativas que permitan
alcanzar su potencial esperado, logrando asi cumplir sus metas y objetivos.
Ademas, conforme a Chiavenato (2011) es el grado de desarrollo que alcanza
una persona depende de que se satisfagan determinadas necesidades, y
estas necesidades forman una jerarquia, que fue recogida en la famosa
pirAmide de Maslow. La clave de esta pirdmide es que solo cuando se
satisface un determinado nivel de necesidad se puede aspirar al desarrollo de
un nivel superior.

Grado de valoracion de resultados. Representa el reconocimiento que la
organizacion otorga a sus trabajadores. Estos incentivos permiten que los
trabajadores se sientan valorados por la empresa y formar parte de ella, lo
gue fomenta el crecimiento personal y la eficiencia laboral, asi como un
aumento de la motivacion, competitividad y productividad. De esta manera la
rotacion de personal disminuye, atrayendo diversas ventajas para la empresa.
B. Involucramiento laboral.

Palma (2004) refiere que es la participacion de los trabajadores en las

decisiones que afectan directamente la productividad, la estructura organizacional,

los valores organizacionales y el compromiso de los trabajadores con el crecimiento

de la organizacion son todos importantes. Aprovechando todo el potencial de los
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trabajadores e incentivar el compromiso y el éxito organizacional. Al mismo tiempo,
permite a los lideres organizacionales implementar estrategias de crecimiento y
mejora dentro de la organizacion, mejorando asi la posicion y competitividad de la
empresa, asi como el desempefio de sus trabajadores. Segun Robbins y Judge
(2013) es necesario que los trabajadores desarrollen un sentido de apoyo mutuo
entre sus superiores y compaferos para lograr con eficiencia los objetivos
organizacionales. De esta manera al hacer participe a los trabajadores, fortalece su
vinculo con la organizacion, identificandose con ella y por lo tanto con los objetivos,
a su vez mejora su relacién con los compaferos de trabajo.

Carrillo et al. (2013) sefialan que:

Involucramiento en el trabajo es el proceso libre y participativo del trabajador

en aquellas decisiones que inciden directamente en su actividad productiva,

donde se usa la capacidad total de los empleados y esta disefiado para

alentar el compromiso y los buenos resultados de la organizacion. (p. 64)

De acuerdo con Lépez (2019), la participacion de los trabajadores es
importante para las organizaciones porque determina su nivel de interés en las
funciones de sus cargos y en el logro de metas, ademas, el sentido de
involucramiento laboral permite organizar el trabajo en equipos.

Respecto a las estrategias para el involucramiento laboral, se puede
mencionar conforme Amorés (2007) los programas de involucramiento del
trabajador, tales como:

- Gerencia participativa. Implica la participacion del equipo directivo con los
trabajadores en la toma de decisiones en un tiempo determinado y sobre
temas verdaderamente vitales que incentive a los trabajadores. Esto permite

tomar mejores decisiones para la organizacion y el desarrollo de habilidades
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personales de los trabajadores al permitirles participar en esta actividad,
fortaleciendo asi su compromiso con la empresa y generando mayor
productividad, ademés de obtener mejoras en el desempefio de los
trabajadores.

- Participacién representativa. El total de trabajadores participan en la toma de
decisiones a través de una seccién de grupo de trabajadores que representan
la totalidad de estos, de esta manera ayudan a tomar mejores decisiones junto
al grupo directivo y a representar las opiniones de la totalidad de trabajadores.
De esta manera se fortalece el liderazgo y el trabajo en equipo para un mejor
desenvolvimiento de los trabajadores, que les permita compartir experiencias
y recomendaciones que impulsen un mejor desarrollo organizacional.
Employeer engagement. Gamarra (2022) afirma que esta estrategia en

espafiol significa compromiso de empleados, lo que indica el grado de valoracién
gue tienen los trabajadores hacia la organizacion, por lo tanto, permite medir el
desempefio de los trabajadores, para lograr desarrollar una comunicacién interna
fluida, cumplir con los objetivos organizacionales, sentirse parte de la organizacion,
crecer y desarrollarse dentro de ella. Esta estrategia es importante por las siguientes
razones:

- Reduce el absentismo laboral.

- Disminucién de la tasa rotacion de personal.

- Mayor vinculo laboral.

- Mejora el servicio a los clientes.

- Aumenta la productividad.

- Positivas relaciones interpersonales.

- Motivacion en los trabajadores.
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Aguirre et al. (2018) afirman que: “Las personas con altos niveles de

engagement destacan por sentirse apasionadas, energizadas e involucradas con el

trabajo que realizan” (p. 32). Esto evidencia la importancia que significa mantener un

buen clima organizacional, porque repercute en el estado animico de los

trabajadores, en su nivel de satisfaccion, en su desenvolvimiento y trato con los

demas. A su vez, resalta la importancia de mantener un engagement positivo en la

empresa, pues permite mantener un personal eficiente, satisfecho y comprometido

con las metas de la organizacion.

Los indicadores de la dimensién involucramiento laboral son las explicadas a

continuacion:

Grado de satisfaccion. Velasco (2021) menciona que es el grado de
comodidad que siente el ser humano con algo en particular, en este caso, en
el ambito laboral, pues permite que el trabajador pueda mantener buenas
relaciones interpersonales, equilibrio emocional y mental. Es asi como mejora
su actividad laboral y desenvolvimiento con su entorno laboral.

Interaccion laboral. Hernandez et al. (2018) menciona que la interaccion
laboral es el comportamiento de los trabajadores que desarrollan entre si, que
contribuye a mantener favorables relaciones laborales, con ello, se construye
un buen clima laboral, desarrollando un entorno motivacional y sentido de
pertenencia con la empresa. Por lo tanto, la interaccién laboral permite
identificar si existe una relacion positiva 0 negativa, para implementar
herramientas que propicien un ambiente agradable.

C. Supervision.

Palma (2004) indica que son las apreciaciones del trabajador de acuerdo a

las funciones de la supervision en la organizacion, incluyendo la asistencia y
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orientacién que se brinda a los trabajadores para realizar sus responsabilidades
laborales, siendo crucial para implementar mejoras en los métodos de trabajo de
acuerdo a las caracteristicas del puesto de trabajo, optimizando el tiempo y
mejorando el desempefio, lo cual es importante para que los trabajadores
comprendan mejor las normas y objetivos de la organizacién. por otro lado,
Chiavenato (2011) explica que aquellos que se preocupan primero por sus
trabajadores y luego por la tarea en cuestion logran un mayor rendimiento y tener
trabajadores mas satisfechos en el trabajo y en su vida personal, por lo tanto es
fundamental que los supervisores directos y gerentes proporcionen apoyar la
autonomia de sus trabajadores y fomenten un ambiente de trabajo positivo, donde
consideren sus opiniones, y se les ayude en su desempefio diario.

Aguilar (1994) define que:

La supervisidn es un proceso sistematico de control, seguimiento, evaluacion,

orientacion, asesoramiento y formacién; de caracter administrativo y

educativo; que lleva a cabo a una persona en relacién con otras, las cuales

tiene una cierta autoridad a fin de lograr mejorar el rendimiento del personal,

aumentar su competencia y asegurar la calidad de los servicios. (p. 32)

Por lo tanto, la supervision es la inspeccion que hace una persona sobre otra,
para evaluar el desempefio que presenta en la realizacién de una tarea; esto permite
identificar las areas que necesitan ser mejoradas para obtener buenos resultados.

Los objetivos de la supervision, segun Aguilar (1994) seiala los siguientes
objetivos:

- Formacion continua. Permite la resolucion de problemas que surgen entre los
empleados, lo que promueve el aprendizaje colectivo y ampliar sus

capacidades, asi como el fortalecimiento de sus habilidades blandas.
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- Garantiza calidad. Supervisar a los trabajadores y proponer soluciones de
mejora determina el nivel de calidad del servicio que brindan los mismos, por
lo tanto, al mantener un desempefio laboral positivo mejora también el
funcionamiento interno de la organizacion, con ello la mejora de su
comportamiento en su entorno laboral, mayor productividad y compromiso.

- Socializacion. La supervision asegura la interaccion y el intercambio de
conocimientos entre los trabajadores de diversas éareas, lo que permite
ampliar el aprendizaje, fortalecer las relaciones interpersonales y las
capacidades cognitivas.

Las estrategias de supervision que se desarrollan o aplican en las
organizaciones son:

- Supervision individual. Aguilar (1994) refiere a la supervision de cada
individuo a través de una entrevista, lo que requiere una planificacion regular.
Esta entrevista puede ser periodica, dependiendo del tiempo que lleva
laborando en la empresa para determinar su frecuencia; en este modelo de
supervision es recomendable que la entrevista tenga una durabilidad de una
a dos horas en promedio, sin interrupciones para analizar mejor el
comportamiento del trabajador, identificar los aspectos a mejorar, para crear
un plan de trabajo donde se apliquen estrategias para la mejora de la
organizacion.

- Supervision grupal. Aguilar (1994) menciona dos modelos de supervision; una
de ellas es la supervision grupal que consiste en reunir a trabajadores que
realizan tareas similares, lo que les permite identificar problemas comunes, y
la supervision en equipo, que involucra a trabajadores que comparten

responsabilidades iguales, permitiendo una distribucion mas equitativa de las
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tareas. Para la sesion de la supervisidén grupal es necesario realizarlo en un
promedio de dos a tres horas, dependiendo del tema a tratar por el supervisor,
con ello se toma en cuenta los acuerdos tomados en la sesién para ponerlos
en practica y lograr una nueva evaluacion mediante los resultados de su
trabajo, esto permite que los trabajadores puedan demostrar mayor sinceridad
para la evaluacion.

- Supervision peer-group. Segun Aguilar (1994) no se considera al supervisor
como tal, pues no participa el area administrativa, sino que utiliza a uno de los
trabajadores para realizar la supervision. Sin embargo, este tipo de
supervision soélo es realizado por profesionales con muchos afios de
experiencia en la empresa y si los trabajadores sienten la capacidad
necesaria para llevar a cabo este proceso, caso contrario, puede tomar el
cargo alguna persona del area administrativa o algun personal externo a la
empresa que pueda realizar la supervision.

Aunque este tipo de supervision puede tener algunos errores, se puede
planificar minuciosamente para obtener buenos resultados. Para ello, se debe
integrar a personas que compartan los mismos valores, logrando una buena
participacion mediante la apreciacién de cada uno en un tiempo ponderado de cinco
a diez minutos.

Por consiguiente, es importante que la supervision peer-group sea realizado
cada tres o cinco meses, para que los participantes accedan a un feedback, siendo
beneficioso para su desarrollo personal y laboral.

Los indicadores de la dimensién supervision son las explicadas a

continuacion:
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- Apoyo en las tareas. Se refiere al apoyo que brindan los supervisores a los
trabajadores ante las dudas que puedan surgir en el desarrollo de sus
actividades laborales, realizando estrategias de ensefianza para acompafar
al trabajador e incentivando mejoras en sus habilidades para su eficiente
desempeifio laboral.

- Grado de formacién. Indica el nivel de conocimiento que tiene el trabajador
conforme a su formacion para el desempefio de sus funciones laborales y
como el supervisor recopila informacién a través del desarrollo y logro de
objetivos, luego los interpreta y analiza los problemas existentes para disefiar
e implementar estrategias de mejora.

D. Comunicacion.

Palma (2004) describe la percepcién sobre la fluidez, consistencia y veracidad
de la informacion relativa e importante para el funcionamiento interno de la
organizacion, propiciando una buena comunicacién interno accesible a todos,
fortaleciendo las relaciones interpersonales entre compafieros de la misma area
como con los ejecutivos, teniendo en cuenta sus ideas y opiniones para la realizacién
de tareas, el logro de metas y la atencion adecuada. Es por ello que, segin Robbins
(2004) al mantener una buena comunicacién en la organizacion, permite mejores
participaciones laborales creando un clima laboral positivo, que repercute no sélo en
el logro de metas y objetivos sino también en la salud emocional del trabajador, que
va a reflejarlo en su desempeiio y atencion.

Chiavenato (2011) afirma que las personas son seres sociales y por lo tanto
necesitan interactuar con los demas, y para lograrlo lo hacen a través de la
comunicacion, compartiendo sus pensamientos y emociones, lo que les permite

mantener una relacion fluida. Ademas, a través de la comunicacion, una
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organizacion adquiere un sistema de trabajo completo y coordinado para lograr sus
objetivos organizacionales.

Conforme a Gan y Berbel (2007) afirma que la comunicacién se promueve
mediante planes de comunicacion disefiados e implementados para mejorarla,
teniendo gran importancia para los administradores, y los administradores le otorgan
un gran valor ya que la comunicacion se produce en toda la organizacion. Ademas,
esta estrategia contribuye a muchos programas de desarrollo organizacional tales
como los programas de capacitacion, liderazgo, calidad y mejora, entre otros;
asimismo, mantener una buena comunicacion permite a la empresa lograr mejores
resultados.

Lépez (2019) menciona que la comunicacion es el pilar del clima
organizacional, pues permite transmitir informacion. Sin embargo, es necesario
evitar que surjan inconvenientes, por lo que es necesario plantear estrategias que
permitan mejorar la comunicacién organizacional, que refleje respeto, autonomia,
trabajo en equipo y sobre todo un buen servicio.

Los tipos de comunicacion que se implementan en las empresas son las
siguientes:

Comunicacion interna. Surge Gan y Berbel (2007) sefiala que, dentro de la
organizacion se desarrollan diferentes tipos de comunicacion, que puede ser en
pequefios grupos o a nivel organizacional. Ademas, presenta los siguientes niveles:

- Comunicacion interna corporativa. Integra a todos los pertenecientes a la
empresa.
- Comunicacion interdepartamental. Que afecta a las demas areas de la

empresa.
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- Comunicacion horizontal o transversal. Implica la coordinacién para el logro y
mejoras de resultados.

- Comunicacion intradepartamental. Se desarrolla dentro de la misma &rea de
trabajo.

Comunicacion formal. Gan y Berbel (2007) afirman que la comunicacion
formal se da en el &mbito laboral, ya que se da entre las personas de una misma
organizacion a través de reuniones o entrevistas. Pues es la empresa que presenta
su comunicacion conforme a una estructura, estilo y contenido laboral, que permite
mejorar las relaciones laborales, ademas de fomentar una comunicacion fluida para
mantener a todo el personal informado de los requerimientos de la empresa.

- Comunicacion descendente. Es aquella que se desarrolla desde la gerencia
hacia los niveles por debajo de él. Este tipo de comunicacién posee una cierta
rigurosidad, ausencia de fluidez, por lo tanto, el mensaje no llega con tanta
precision a los trabajadores de todas las areas.

- Comunicacion ascendente. Permite la retroalimentacion pues los
conocimientos se ubican al final del organigrama; su uso puede fortalecer el
compromiso, incentivar en los trabajadores a ser mas participativos al
permitirles hacer sugerencias e involucrarse mas, mejorando su desarrollo
personal y creando un ambiente positivo.

- Comunicacion horizontal. Es la relacion entre areas, donde trabajan en
equipo, priorizan valores comunes, y aprenden uno del otro. Este tipo de
comunicacion permite mantener mejores relaciones laborales, el logro de los
objetivos organizaciones con mayor efectividad debida a la correcta y fluida
informacion a todas las areas del mismo nivel, siendo una comunicacion

departamental.
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- Comunicacion diagonal. Existe igualdad entre las personas, donde participan
todas las personas de la jerarquia horizontal y vertical, lo que permite un mejor
desarrollo organizacional, logro de objetivos con mayor compromiso,
informacion que llega en menor tiempo, fiable y directo, y potenciar el clima
laboral y la innovacion.

Comunicacion informal. Gan y Berbel (2007) afirman que, en el lugar de
trabajo, el clima informal se complementa con la comunicacién formal, pues
establece relaciones interpersonales ajenas a cuestiones organizacionales, esto
quiere decir que en este tipo de comunicacion se tratan conversaciones personales,
deportivos, etc. Sin embargo, sirve como indicador del clima organizacional, ya que
permite identificar la relacion que tienen los trabajadores con la empresa, la
personalidad del trabajador, el nivel de comunicacion formal que mantiene la
organizacion y el tipo de clima que existe en cada departamento.

Por otro lado, las estrategias de la comunicacién, segun Gan y Berbel (2007)
indican que para mejorar la comunicacion interna de la organizacion es necesario
crear un Plan de Comunicacion, detallando los objetivos que se desea alcanzar, por
lo que debe ser realizado por los directivos para mantener el buen manejo del plan.

Esto permite identificar el tipo de comunicacién que utilizan los trabajadores
en la organizacién, por loque puede definir las ventajas y beneficios que se desea
conseguir, considerando la aceptacién del plan durante su ejecucion. Asi mismo, el
objetivo y la claridad de la propuesta del plan de comunicacion se tienen en cuenta

para el buen funcionamiento de la organizacion.
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Fases de un plan de comunicaciones

Fases Descripcion de las fases del plan de comunicaciones

1 Compromiso accioén. Politica favorable a la “gestion comunicacion” por parte de
la alta direccién. Punto de partida para el disefio del Plan de Comunicacion.

2 Situacién inicial. Diagndstico de necesidades de mejora (a través de encuestas
internas y estudios de necesidades) + proyeccion del nuevo paisaje
“comunicacion”: ;cémo se percibe la nueva situacién de comunicaciéon?

3 Disefio — accién (estrategia). Objetivos, seleccion de medios y planning (plan de
accion / temporalizacion) del plan de comunicacion.

4 Implementacion. Puesta en marcha del plan de comunicacion. Desde la “venta”
al resto de la organizacion hasta la puesta en marcha.

5 Seguimiento - evaluacion

6 Comunicacién de resultados, retroalimentacion, nuevas acciones y un plan de

mejora.

Nota: Gan y Berbel, 2007, p. 102.

Por lo tanto, al poner en marcha un plan de comunicacién, se puede mejorar

las relaciones interpersonales, a través de una comunicacion asertiva, clara y

concisa, logrando fortalecer el clima organizacional y obtener mejores resultados.

Los indicadores de la dimensiébn comunicacién son las explicadas a

continuacion:

- Fluidez. Gan y Berbel (2007) afirman que la comunicacién fluida es

fundamental para evitar malentendidos, aumentar la precision de la

informacion proporcionada y mantener un clima de trabajo positivo. Esto se

debe a que la comunicacién fluida impacta tanto en la calidad del trabajo

producido como en la confianza en el mismo personal de trabajo, afectando

Su autoestima y desempefio.

- Claridad. Rodas (2017) sefiala que la claridad en la comunicacion es

necesaria para optimizar los procesos organizacionales, fortalecer las
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relaciones entre los empleados y avanzar en el logro de las metas

organizacionales, asi como el desempefio de los trabajadores.

E. Condiciones laborales.

Palma (2004) consiste en la percepcion del trabajador y el reconocimiento de
los materiales econémicos y psicosociales que brinda la organizacién necesarios
para el cumplimiento de tareas laborales, dandole facilidades para su desempefio.
Ademas, la organizacion tiene el deber de proporcionar elementos necesarios para
realizar un buen trabajo, que favorezca la produccién y mejora de la empresa.

Para Pfeffer (2019) las deficientes condiciones laborales perjudican la salud
y el bienestar del trabajador, que generan estrés laboral, ansiedad, depresion,
hipertension, incluso obesidad. Esto se debe, en general, a los bajos salarios, el
trabajo por turnos y la falta de autonomia, lo que obliga a muchos a renunciar a sus
trabajos; otros tratan de llegar a fin de mes con bajos ingresos y estrés porque no
pueden encontrar otras oportunidades de trabajo.

Ademas, unas condiciones de trabajo negativas, como es el mantener un
entorno toxico, son capaces de influir significativamente en las decisiones de los
trabajadores, llegando incluso al suicidio en ciertos casos. Esto se debe a los altos
niveles de estrés que experimenta el empleado, pero que la organizacion no presta
la atencién necesaria para poner en marcha un plan de mejora de las condiciones
laborales. Por lo tanto, esto no debe ser indiferente para las organizaciones, sino
mas bien un impulso para su mejora continua.

Conforme a Garcia et al. (2016) al referirnos de condiciones laborales, por lo
general se relaciona a la salud y bienestar; sin embargo, incluyen las caracteristicas
del mercado de trabajo, las relaciones personales y laborales, y la estructura

economico-social. Ademas, esta conformado por el entorno fisico de la organizacion,
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la compensacion, las politicas organizacionales y las relaciones interpersonales, lo
cual promueve el bienestar del trabajador y, en consecuencia, el desempefio.

Las estrategias de las condiciones laborales que se implementan en las
empresas. Segun Garcia et al. (2016) es la ergonomia participativa, una propuesta
gue permite mejorar las condiciones laborales y alcanzar los objetivos deseados.
Esta estrategia es considerada porque permite mejorar los trastornos
musculoesqueléticos producidos en el trabajo, logrando el bienestar fisico y
psicoldgico del trabajador. ElI programa Método ERGOPAR ha sido aplicado en
diferentes paises, lo que significa que es un método efectivo; para llevar a cabo este
programa es necesario contar con la participacién de todos los miembros de la
organizacion, determinar objetivos de mejora, y analizar su viabilidad en la empresa.

De acuerdo con Garcia et al. (2016) los siguientes factores para el éxito de
los programas de intervencién ergonémica:

Condiciones laborales estables en la empresa, la prevencion empresarial

positiva, el compromiso entre las partes implicadas en la intervencion los

canales de comunicacion eficaces sobre el proceso de la empresa, la
composicion favorable del Grupo Ergo (determina perfiles y capacidades para
organizar y realizar las tareas necesarias), el nivel de participacién de todas
las partes interesadas en el programa y la asignacion de los recursos

necesarios para ejecutar los cambios y mejoras. (p. 90)

Por lo tanto, de acuerdo con Garcia et al. (2016) el entorno laboral debe ser
considerado para analizar si las condiciones laborales son las adecuadas y con ello
promover programas innovadores, con propuestas de mejoras que faciliten mayor
compromiso laboral. Es por ello, que al conocer los problemas que presentan los

trabajadores, y con las soluciones adecuadas, permite que exista un clima laboral
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positivo, mejor calidad de vida del trabajador y compromiso con las metas de la
empresa.

Segun Cuervas (2018) las condiciones laborales son esenciales para el buen
desempefio de los trabajadores, pues la calidad de ellas genera una alta motivacion
y con ello el compromiso en sus actividades laborales. Por lo tanto, es importante
contar con buenas condiciones de espacio, luminosidad, ventilacion salario, entre
otros. Ademas, al mantener buenas condiciones laborales permite obtener mayor
rendimiento, cumplir con los objetivos organizacionales, estabilidad emocional, sentir
seguridad.

Los indicadores de la dimensién condiciones laborales son las explicadas a
continuacion:

- Elementos psicosociales. Hace referencia a las condiciones existentes en el
ambiente laboral que influyen en las relaciones interpersonales y su sentido
de pertenencia a la empresa, esto incluye a la estabilidad laboral, la
comunicacion vertical y horizontal, el horario de trabajo, la retroalimentacion,
etc. Por tanto, si estos elementos son negativos provocan estrés, problemas
ergondémicos, fisicos y psicolégicos, violencia laboral, acoso sexual, etc., que
repercute en la satisfaccion laboral, la salud y el desempefio laboral.

- Elementos econdémicos. Se incluyen beneficios econdmicos que le permitan
mejorar su calidad de vida, tales como el salario, seguro de salud, CTS,
gratificacion, vacaciones, asignacion familiar segun sea el caso, licencia de
maternidad, todos los cuales son requeridos por ley. Sin embargo, el salario
es aquel componente que indiscutiblemente es determinante para la

permanencia del trabajador en la empresa, junto con los beneficios de
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alimentacion o movilidad que ayudan a la relacién del trabajador con la

organizacion.

De acuerdo con Chambi y Vargas (2019) indican que los incentivos
econdmicos son de estimulo para mejorar la productividad laboral, sin embargo, los
reconocimientos influyen en la motivacion personal, permitiendo un mayor
compromiso organizacional y con ello un mejor desempefio laboral.

2.2.1.6. Aportes teoricos de Likert enfocado en el clima organizacional.

Brunet (1987) menciona que la teoria de Likert hace alusion a que el
comportamiento de los trabajadores es moderadamente influenciado por el
comportamiento administrativo y por las condiciones del lugar de trabajo, debido a
gue su percepcién determina el tipo de comportamiento de las personas. Asi mismo,
considera las tres siguientes variables:

- Variables causales. Determina el nivel de desarrollo de la empresa y cémo
obtiene sus resultados; como las variables son independientes de causa y
efecto, el cambio de una repercute en las demas. Esto incluye la estructura
organizacional, la administracion, las decisiones y acciones realizadas por la
organizacion, las normas internas. Por lo tanto, al mantener una estructura
organizada adecuada, con descripciones claras de las funciones para cada
puesto y personal cualificado, va a permitir crear un buen entorno de trabajo
positivo.

- Variables intermediarias. Evaluar el estado interno de la organizacion para
determinar qué es necesario implantar o mejorar, teniendo en cuenta factores
como el desarrollo de los trabajadores, la toma de decisiones, la
comunicacion y la motivacion, entre otros, que forman parte de los procesos

organizativos de la empresa.
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- Variables finales. Es la relacion entre los factores causales e intermediarios
gue estdn relacionados con la consecucién de resultados, como la
productividad de la organizacion, los beneficios y las pérdidas, y la eficiencia
de la empresa.

Figura 2

Teoria del clima organizacional de Likert

Variables _ Variables _ Variables
causales intermediarias finales

v

Percepcion del Clima
organizacional

Nota: Brunet, 1987, p. 30.

2.2.2. Bases teoricas del desempefio laboral

A lo largo del tiempo, la historia del desempefio laboral ha ido evolucionando,
pasando por diversas fases de conceptualizacion y evaluacién al tiempo que
beneficiaba el crecimiento y el éxito de las organizaciones.

Segun Bautista et al. (2020), la primera etapa tuvo lugar en el siglo XVI, y se
atribuye a San Ignacio de Loyola la evaluacién de los jesuitas mediante informes
para gestionar el rendimiento individual. Con el paso de los afios, el sector privado
comenz6 a ceder al personal un puesto de supervision, pero manteniendo el control
sobre ellos. Ademas, General Motors cre6 una metodologia para medir el
rendimiento de sus trabajadores en 1918, que es también cuando empezé a ganar
popularidad. Segun Bautista et al. (2020), el término rendimiento laboral se origind
en Estados Unidos en torno al cambio de siglo y se utilizd por primera vez para

referirse a los vendedores contratados por el estado.
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En la segunda etapa, Bautista et al. (2020) afirma que el desempeiio laboral
es una herramienta fundamental para evaluar el rendimiento de los trabajadores de
acuerdo con sus funciones y los resultados que producen, asi como para desarrollar
estrategias que aumenten la productividad de los trabajadores y les hagan sentirse
parte de la organizacion. A su vez, Flores (2007) menciona que es fundamental
utilizar técnicas que incluyan las experiencias y comportamientos de cada trabajador,
de acuerdo con su desempefio en el desarrollo de actividades laborales dentro de
su puesto de trabajo. Incluso luego de la Il Guerra Mundial, la evaluacion del
desempefio laboral seguia difundiéndose en todas las organizaciones.

En la Ultima etapa, Robbins (2004) asocia el desempefio laboral con la
capacidad de organizar actividades de acuerdo con el comportamiento de los
trabajadores y el proceso de produccion, incentivandolos para que dirijan sus
esfuerzos hacia la consecucién de los objetivos y la mejora del desempefio laboral.
Es asi como hasta la actualidad se siguen implementando nuevas estrategias para
determinar la calidad de desempefio laboral en la organizacion, pues como se ha
visto, el andlisis de esta variable permite alcanzar los objetivos organizaciones.

El desempefio laboral se sustenta en una base cientifica psicologica, pues el
desempefio laboral se presenta mediante el comportamiento en la realizacion de
alguna actividad laboral, es asi que la psicologia busca medir las consecuencias de
los factores que influyen en el comportamiento de las personas, de esto se
desprende la psicologia industrial, que se encarga de estudiar exclusivamente el
comportamiento del trabajador en las organizaciones y descubrir los posibles
problemas, para aplicar practicas psicologicas que permita potenciar el talento
humano a través del cumplimiento eficaz y eficiente de las tareas laborales. Dentro

de la psicologia industrial se analiza también la evaluacion del desempeiio, que es
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fundamental para el potenciar el desarrollo de las organizaciones. Por otro lado,
Aamodt (2010) indica que para realizar una evaluacion de desempefio es importante
conocer las razones por el cual se quiere realizar la evaluacion, para determinar las
técnicas a utilizar y con ello aplicar mejoras en la organizacion, asi como promover
un desempeiio eficiente.

2.2.2.1. Definicién del desempefio laboral.

El desempeiio laboral se entiende como el desenvolvimiento personal del
trabajador en cuanto a la realizacion de tareas laborales con eficiencia y eficacia en
las limitaciones de la empresa para alcanzar los objetivos de la organizacion. Segun
Chiavenato (2000) define el desempefio como el comportamiento de cada trabajador
hacia la consecucion de los objetivos, que es fundamental para la empresa.

Por otro lado, el desempefio laboral estd compuesto por diversos elementos
gue pueden observarse y medirse, y todos ellos contribuyen al correcto desempefio
de las funciones. De esta manera, Queipo y Useche (2002) consideran que: “El
desempefio laboral se compone de caracteristicas individuales como capacidades,
habilidades y necesidades que se desarrollan dentro de la organizacion y el lugar de
trabajo” (p. 49).

Robbins y Coulter (2005) sefalan: “El desempefio laboral se definié en cuanto
a las calificaciones del desempeiio de los empleados, el nivel de competencia en la
capacitacién y datos personales como el nivel salarial” (p. 352). Como resultado,
conocer los factores que influyen en el comportamiento de un trabajador facilita la
evaluacion y seleccion de la mejor solucion a un problema. Al mismo tiempo, se logra
el mejor desenvolvimiento de los trabajadores y la gestion organizacional.
Finalmente, el desempefio laboral guarda relacion con los actitudes y habilidades

gue posee cada empleado en relacion con los objetivos, considerando las funciones
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del puesto de trabajo y la politica organizacional. Por ello, es de suma importancia
realizar un andlisis de desempefio laboral para identificar las posibles deficiencias
gue el empleado puede presentar a través de sus actividades relacionadas al trabajo,
lo que permite el éxito de la empresa.

2.2.2.3. Caracteristicas del desempefio laboral.

El desempefio laboral presenta diferentes caracteristicas, quienes han sido
estudiadas por diversos autores, como lo indica, Calcina (2013) quien sefiala las
siguientes caracteristicas:

- Adaptabilidad. La efectividad se adapta a cualquier ambiente, responsabilidad

y persona.

- Comunicacion. Consiste en expresar ideas individuales o grupales de forma
efectiva.

- Iniciativa. Influye activamente en el logro de objetivos.

- Conocimientos. Incluyen los conocimientos técnicos o profesionales
relevantes para su campo de trabajo.

- Trabajo en equipo. Demuestra la participacién grupal en la consecucion de
los objetivos del trabajo.

- Estandares de trabajo. Implica la capacidad de lograr objetivos dentro de los
estandares organizaciones y de retroalimentar los procesos.

- Desarrollo de talento. Promueve el desarrollo de habilidades y destrezas de
los trabajadores para mejorar su efectividad.

- Potencia el disefio del trabajo. Permite el fortalecimiento de las estructuras
organizativas a través de la evaluacién y, como consecuencia, una mayor

eficiencia y eficacia en los resultados.
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Oliveray Leyva (2021) sefala que el desempefio laboral se caracteriza por la
forma en que desempefia sus tareas, en el tiempo que aplica para el cumplimiento
de cada actividad, en los recursos que utiliza, se analiza las habilidades y
capacidades que presenta el trabajador para el desarrollo de sus tareas laborales,
su nivel de desempefio laboral se mide de acuerdo al comportamiento ante
situaciones complejas, su compromiso con la organizacion, el respeto por las normas
y el cumplimiento de objetivos.

2.2.2.4. Importancia del desempefio laboral.

El desempefio laboral es importante por las siguientes razones:

- Su analisis se puede detectar las falencias que tiene la empresa y tomar
medidas correctivas para mejorar la organizacion (Gutiérrez y De La Vara,
20009).

- “El desempefio laboral exitoso daria lugar a sentimientos de logro, aumento
de suelto, promociones y otras recompensas, los que a su vez generarian
satisfaccion en el trabajo” (Robbins y Coulter, 2005, p. 349).

- Como resultado, el desempefio laboral permite el desarrollo del potencial
humano, lo que se traduce en el logro eficiente y efectivo de objetivos de la
empresa (Gutiérrez y De La Vara, 2009).

Por otro lado, Olivera y Leyva (2021) sefialan que el desempeiio laboral es
importante para su rendimiento y su productividad. Su evaluacion logra que se
incremente el sentimiento de identidad con la organizacion, la comprension de las
normas y funciones del puesto, y evitar los errores en el trabajo.

2.2.2.5. Aportes teodricos del desempefio laboral segun Chiavenato.

Chiavenato (2000) menciona que: “Es el comportamiento del evaluado en la

busqueda de los objetivos fijados. Aqui reside el aspecto principal del sistema. El
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desempeiio constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados” (p.
359). En conclusion, enfatiza la actitud del trabajador hacia sus metas y el esfuerzo
constante para alcanzarlas .

A. Eficiencia.

Chiavenato (2000) senala: “La eficiencia aumenta a medida que decrecen los
costos y los recursos utilizados” (p. 32). Entonces viene a ser la capacidad para
lograr buenos resultados con un uso adecuado de los recursos de la organizacion,
es decir, reduciéndose al minimo, asi como en menor tiempo, y con ello alcanzar
mayor rendimiento, productividad y éxito de la organizacion. Ademas, Gutiérrez y De
la Vara (2009) afirman que la eficiencia es la relacion entre los resultados y la
utilizacion de los recursos, donde se mejoran los recursos en el menor tiempo posible
para alcanzar las metas organizacionales. Por lo tanto, con la eficiencia se evitan
desperdicios de toda indole, a su vez minimizan los costos y maximizan los
resultados.

Los indicadores de la dimension eficiencia son las explicadas a continuacion:

- Destreza. Incluyen diversas habilidades que le permite al trabajador ser mas
competitivo y tener mas oportunidades de crecimiento profesional dentro de
una organizacioén, logrando optimizar los procesos de la organizacion.

- Recursos. Se refiere a los diferentes recursos materiales proporcionados por
la empresa para uso de los trabajadores en sus tareas laborales, que son
utilizados de manera eficiente para el logro de objetivos.

B. Eficacia.

Chiavenato (2000) menciona: “La eficacia de una empresa puede medirse en
funcién de los objetivos logrados” (p. 32). En consecuencia, al referirse a la eficacia,

asi que, al referirse de eficacia, se tienen en cuenta todos los procedimientos,
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incluidos los recursos, métodos y procedimientos, lo que permite obtener mejores
resultados. Asimismo, Gutiérrez y De la Vera (2009) lo define como: “El grado con el
cual las actividades planeadas son realizadas y los resultados previstos son
logrados. Se atiende maximizando resultados” (p. 8). Entonces, con la eficacia, se
cumplen las metas, independientemente de los recursos utilizados, por lo que se
puede ser eficaz sin ser eficiente.
Los indicadores de la dimension eficacia son las explicadas a continuacion:
- Logro de objetivos. Se refiere a la capacidad de cumplir con responsabilidad
y compromiso los objetivos organizacionales en el tiempo establecido,
mediante un conocimiento detallado de las actividades por realizar.
- Cumplimiento de funciones. Detalla la manera de cumplir con sus funciones
laborales de la mejor manera posible, aplicando esfuerzo y dedicacién de
acuerdo con las normas de la empresa para obtener mejores resultados.
2.2.2.6. Aportes tedricos del desempefio laboral segin Robbins.
Robbins y Coulter (2005) mencionan: “El desempefio laboral se definié en
cuanto a las calificaciones del desemperio de los empleados, el nivel de competencia
en la capacitacion y datos personales como el nivel salarial” (p. 352). De esta forma,
es posible medir el desempefio laboral con una evaluacion para determinar si es
Optimo y conocer el estado de los trabajadores en funcién de su estado emocional y
nivel de competencia.

A. Compromiso laboral.

El compromiso laboral es considerado el vinculo del trabajador con la
organizacion, esta puede ser positiva 0 negativa en el comportamiento del
trabajador. Es asi como, Robbins (2004) sefala que es el estado de identidad que

opta el trabajador dentro de la organizacion, que si ésta es positiva permite el logro
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de los objetivos, de lo contrario se presenta el ausentismo y rotacion. Por ello el
compromiso laboral permite mejorar el clima laboral, pues implica el estado
intelectual y emocional del trabajador, que a través de su desempefio se puede
lograr el éxito de la empresa.

Los indicadores de la dimension compromiso laboral son las explicadas a
continuacion:

- Pertenencia. Se refiere a ser parte de la empresa con la que mantiene vinculo
laboral, sentirse incluido en las diferentes actividades y decisiones de la
empresa que permita su integracion, desenvolvimiento y promueva su
seguridad, motivacion y mejores relaciones laborales, fortaleciendo sus
habilidades y capacidades que impulsen a un eficiente desempefio laboral.

- Iniciativa. Capacidad para actuar de manera responsable y proactiva por
iniciativa propia, sin necesidad de supervision permanente, que permita
cumplir las metas y objetivos organizacionales.

- Participacioén. Se refiere al esfuerzo colectivo de todo el equipo de trabajo para
llevar a cabo sus tareas, cada uno con objetivos en comun para mejorar los
procesos y fomentar la participacién de los trabajadores.
2.2.2.7. Evaluacion del desempefio laboral.

La evaluacion del desemperio es la calificacién del desempefio actual de los
trabajadores de una empresa, esta evaluacion es fundamental para reconocer el
estilo de trabajo y las capacidades de la persona. Segun Chiavenato (2011)
representa una técnica administrativa relevante para la organizacion, pues al ser
dinamica permite evaluar de forma continua a los empleados, estas evaluaciones se

aplican de manera formal o informal. De esta manera se pueden analizar las
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problematicas existentes y en la posicion que ocupa la persona dentro de la
empresa, las actividades planificadas en busca del logro de los objetivos.
Los beneficios de la evaluacion del desempefio, segun Chiavenato (2011)
considera a tres beneficiarios de la evaluacion del desempefio laboral, tales como:
Beneficios para el gerente:
- Evaluar el desempefio de los trabajadores mediante un sistema de medicion
basado en la informacion.
- Sugerir alternativas para optimizar el desempefio de sus funciones.
- Presentar la evaluacion del desempefio a través de una comunicacién
asertiva y objetiva.
Beneficios para el trabajador:
- Conocer el valor que la empresa otorga a los trabajadores en funcién de su
comportamiento y desempefio.
- Conocer las expectativas que tiene el jefe directo en relacion con el
desempeifio laboral.
- Conocer las estrategias que utiliza el jefe que ayude a mejorar el desempefio
laboral y qué puede hacer el trabajador para contribuir en ella.
- Realizar una autoevaluacion para conocer el desarrollo personal.
- Mejorar su relaciébn con la empresa que le permite ir mejorando sus
habilidades y conocimientos.
Beneficios parala empresa:
- Examinar el nivel de capacidad del trabajador para determinar la calidad de
contribucion que puede aportar.
- Determinar si un trabajador necesita rotar o mejorar sus habilidades para

comprobar si es necesario un ascenso.
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- Demostrar una politica de recursos humanos dinamica que facilite las
relaciones interpersonales de los integrantes del equipo.
2.2.2.8. Ventajas de la evaluacion del desempefio laboral.
Pereira et al. (2008) ha determinado las siguientes ventajas:
- Permite realizar una retroalimentacion.
- Determina algun reconocimiento en relacion con su desempefio.
- Considera la posible capacitacion de personal.
- Incentiva al desarrollo profesional del trabajador.
- Promueve rediseiar los puestos de trabajo.
- ldentifica los factores externos que influyen en su desempefio.
2.2.2.9. Tipos de evaluacion.
Existen diversos tipos de evaluacion,
A. Evaluacion 360°
La evaluacién 360° es una técnica aplicada actualmente en diferentes
empresas debido a su capacidad para proporcionar una evaluacién integral de todas
las personas dentro de la organizacion. Esta evaluacion permite la identificacion de
deficiencias y facilita la implementacion de medidas destinadas a mejorar el
desempeiio. Alles (2008) sefiala: “Es un esquema sofisticado que permite que un
empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y colaboradores. Puede
incluir otras personas como proveedores o clientes” (p. 148).
Alles (2008) menciona que: “Esta evaluacion permite la participacion de toda
la organizacion, promoviendo una retroalimentacion, que permita generar
propuestas de mejoras para potenciar el desemperio laboral y el desarrollo personal”

(p. 34). Es decir, es una forma novedosa de evaluar el desempefio en una
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organizacion, pues de acuerdo con las consideraciones que tome la empresa

pueden participar de la evaluacion los clientes y proveedores.

Las caracteristicas de este tipo de evaluacién, segun Lévy (2000) son cinco

caracteristicas de esta evaluacion, tales como:

Las preguntas giran en torno a las acciones particulares y al espectador
involucrado, permitiendo conocer su capacidad previa a la realizacion de
dichas actividades.

Para garantizar la confidencialidad, las respuestas de los participantes
permaneceran andnimas. Por lo tanto, se requerira un grupo de cuatro
personas para evaluar con precision el puntaje recibido para su calificacion.
Para identificar areas de mejora, es indispensable que el informe incluya una
descripcion completa de los resultados.

Se crea una presentacién simple que incluye perfiles y puntajes para cada
pregunta, categorizados por tema. Posteriormente, se realiza un analisis
estadistico como parte del proceso de la evaluacion 360°.

Se realiza un analisis de personal, que implica realizar un examen en
profundidad de las personas dentro de una organizacion. Adicionalmente,
implica la creacion y ejecucién de un plan integral de desarrollo que permita
potenciar el talento humano y la consecucién de objetivos organizacion.

El proceso para el desarrollo de una evaluacién 360° conforme Alles (2008),

son los siguientes:

Definir los criterios de evaluacion y el rol especifico que se esta
desempeiiando para determinar las competencias a evaluar.
Disefar el cuestionario mediante la composicion de items que se alineen con

las competencias deseadas.
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- Selecciona a los participantes apropiados para el proceso. Estos participantes
pueden incluir personas como supervisores, colegas, subordinados, clientes
o proveedores. La eleccion de los participantes depende del contexto
especifico y el propésito de la evaluacion.
- Realizar la evaluacion integral 360°.
- Recopilar y procesar los datos recogidos de la evaluacion, manteniendo la
confidencialidad.
- Comunicar los resultados de la evaluacion integral 360°.
- Notificar a la persona que se somete a la evaluacion del resultado final,
brindando recomendaciones para mejorar.
Las ventajas de esta evaluacién, segun Pérez (2015) considera las siguientes
ventajas:
- Promueve una comunicacién asertiva en toda la organizacion.
- Detalla informacion de las competencias y del entorno del trabajador.
- Incentiva un clima participativo y mejora continua.
- Brinda informacion acertada de las evaluaciones, sea autoevaluacién o por el
jefe directo.
- Permite el autoconocimiento del trabajador para mejorar su desempefio.
B. Evaluacion 180°
Este tipo de evaluacion se utiliza para cultivar una conexion mas armoniosa
entre trabajadores y supervisores, fomentando un sentido de dedicacion dentro de
la organizacion para alcanzar metas compartidas. Asimismo, Alles (2008) menciona
que: “La evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por su
jefe, sus pares y —eventualmente— los clientes. Se diferencia de la evaluacion de

360° en que no incluye el nivel de subordinados (colaboradores)” (p. 205).
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Ademas, Alles (2008) indica que el proceso de esta evaluacion es mas rapido
pues se conoce a los evaluadores, asi como las opiniones de ellos, por lo que no es
necesario realizar un andlisis exhaustivo y publicar los resultados. Asimismo, Alles
(2008) indica: “Se entregan a cada evaluado los resultados de la evaluacion, a través
de una guia de forma personalizada, junto con una explicaciéon de las competencias
gue debe mejorar. La evaluacion de 180° permite conocer mejor a cada trabajador”
(p. 81). Mediante comentarios positivos de otros miembros de la empresa, asi como
el suyo se pretende mejorar su propio potencial, por lo que estos resultados se
analizan por los directivos y plantean estrategias que contribuya en su mejoramiento.

El proceso de una evaluacién de 180° conforme Kenjo (2020) son los
siguientes:

- Examinar cuidadosamente el organigrama y tener en cuenta los diferentes
departamentos y sus respectivas areas de responsabilidad.

- Evaluar las competencias requeridas, es fundamental identificar los roles y
responsabilidades que tienen los trabajadores.

- Elaborar el feedback 180°, para ello se puede utilizar un software que facilite
un enfoque mas eficiente y simplificado de la tarea.

- Crear una estrategia de desarrollo individual para fomentar y ampliar el
potencial humano.

Las ventajas, segun Kenjo (2020) menciona las siguientes ventajas:

- La evaluacion se lleva a cabo mediante el uso de un cuestionario
personalizable que se puede adaptar para satisfacer las necesidades de
cualquier organizacion.

- La capacidad de realizar un analisis continuo de las habilidades de los

trabajadores a través de la capacitacion permite una mejora continua.
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- La obtencién de informacién en tiempo real genera credibilidad y asegura la
veracidad de los datos.
- Fomenta la critica constructiva y favorece el desarrollo de la empresa
facilitando un entorno propicio para el crecimiento.
- Mejora la eficacia de la comunicacion entre los compafieros de trabajo y
supervisores.
2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada
Autorrealizacion
Es el crecimiento personal continuo esta impulsado por el deseo de lograr la
plena realizacion personal, percibida como el cumplimiento de las metas y
aspiraciones personales o profesionales.
Clima organizacional
Es la percepcién que los miembros de una organizacién tienen de su entorno
laboral, siendo determinante en sus actitudes y comportamientos; esta percepcion
esta influenciada por el estado del clima organizacional, ya sea de naturaleza
positiva o negativa.
Comunicacién
Es la transferencia de informacion sobre un tema especifico ocurre a través
de un emisor y un receptor. Este proceso permite el establecimiento de acuerdos
preservando una relacion social.
Condiciones laborales
Son factores externos al trabajador, estos elementos van desde las
condiciones fisicas de la empresa hasta las dinamicas interpersonales dentro de ella,
conformando un entorno favorable o desfavorable para las organizaciones en la

solucion de problemas.
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Desempefio

Es el acto de luchar por un objetivo particular y anticipar los resultados
deseados; es la forma en como realiza una actividad, las actitudes que muestra en
el proceso, a su vez puede ser evaluada para determinar su eficiencia.
Desenvolvimiento

Es la forma eficiente en que un colaborador desarrolla sus funciones,
generalmente este optimo desarrollo esta relacionada con su capacitacion constante
y su formacion profesional.
Percepcion

Es la impresion que tiene cada persona sobre algun tema determinado, que
puede ser valorada o no de acuerdo con las circunstancias, generando bienestar o
incomodidad a través de su comportamiento.
Peer gruop

Implica la supervision de los trabajadores a través de la participacion entre
grupos de colegas, hacen recomendaciones para abordar los desafios y problemas
gue existen en la organizacion, desarrollando asi su conciencia profesional.
Atmaosfera

Se refiere al clima interno de una organizacion, que incluye factores
estructurales como sociales, y a través de la cual los buenos o malos resultados
estan determinados por como los percibe la fuerza laboral de los colaboradores en
la empresa.
Comportamiento

Es la forma en que se relaciona y reacciona con su entorno, que puede ser
consciente o0 inconsciente, ademas esta relacionado a sus creencias, cultura,

habitos, entre otros.
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Conducta
Implica la reaccion del individuo con los demas, que es voluntaria, porque es
consciente de sus acciones, y también presentan estimulos del entorno. Por lo tanto,

refleja su personalidad y condiciones de vida.
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3.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo de investigacion

La investigacibn es de tipo basica, puesto que busca ampliar los
conocimientos tedricos sobre un tema especifico a partir de investigaciones previas,
aumentando asi la comprension, pero sin aplicar aspectos practicos. Naupas et al.
(2018) seiiala: “La investigacion pura, basica o sustantiva, recibe el nombre de pura
porque en efecto no esta interesada por un objetivo crematistico, su motivacion es
la simple curiosidad, el inmenso gozo de descubrir nuevos conocimientos” (p. 134).

El nivel de la investigacidbn es correlacional, en el cual de detalla
individualmente el clima organizacional y la variable desempefio laboral con el fin de
analizar la relacion entre ellos. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018)
sefalan que: “Tienen como propdsito conocer la relacion o grado de asociacidén que
existe entre dos 0 mas conceptos, variables, categorias o fendmenos en un contexto
particular” (p. 5).

Por otro lado, la investigacion tiene un enfoque cuantitativo porque sigue un
proceso ordenado que permite recoger la informacion necesaria para validar los
fendmenos investigados. Hernandez y Mendoza (2018) definen que: “Representa un
conjunto de procesos organizados de manera secuencial para comprobar ciertas
suposiciones. Cada fase precede a la siguiente y no podemos eludir pasos, el orden
es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna etapa” (p. 5).

Disefio de investigacion

La investigacion es de disefio no experimental, por tanto, no se realiza
manipulacion intencional de las variables clima organizacional y desempefio laboral,
sino que se busca el analisis y vinculo de ambas. El disefio no experimental para

Hernandez y Mendoza (2018) afirman que: “La investigacion que se realiza sin
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manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no
haces variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto
sobre otras variables” (p. 174). Finalmente, la investigacion es de corte transversal
debido a que los datos recopilados de las variables se analizan en un tiempo
determinado. Segun Herndndez y Mendoza (2018) sefialaron que: “Los disefios
transeccionales o transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
unico” (p. 176).
3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

El presente trabajo de investigacion la poblacién esta constituida por 40
trabajadores de la empresa Granja Interactiva Fundo San Vicente en el distrito de
Lurin. Herndndez y Mendoza (2018) explican: “Una poblacién es el conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 198).
Muestra

En la investigacion no considera una muestra, por lo tanto, se decide trabajar
con toda la poblacién, debido a que es pequefia la cantidad de sujetos de la
poblacion. Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que:

Una muestra es un subgrupo de la poblacién o universo que te interesa, sobre

la cual se recolectaran los datos pertinentes, y debera ser representativa de

dicha poblacién (de manera probabilistica, para que puedas generalizar los

resultados encontrados en la muestra a la poblacién). (p. 196)

Asimismo, Lopez y Fachelli (2015) afirman que el tamafo de la exhibicion
puede ser igual a la poblacion, pero solo si es lo suficientemente pequefia para
obtener una lista de completa de la poblacion. Por lo tanto, se va a utilizar todos los

sujetos pertenecientes a la empresa Granja Interactiva Fundo San Vicente.



84

3.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.
Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre la autorrealizacién y desempefio laboral de
los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Existe relacién significativa entre el involucramiento laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin —2022.

Existe relacion significativa entre la supervision y desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Existe relacion significativa entre la comunicacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y desempefio
laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin —2022.
3.4. Variables — Operacionalizacién

Hernandez y Mendoza (2018) afirman que: “Una variable es una propiedad o
concepto que puede variar y cuya fluctuacibn es susceptible de medirse u
observarse (capaz de adquirir diferentes valores que pueden ser registrados por un
instrumento de medicién)” (p. 125).

Definicion conceptual del clima organizacional

Palma (2004) define el clima organizacional como la percepcion que tiene el
trabajador de su entorno, lo que permite evaluar y tomar decisiones para prevenir 0
mejorar los procesos de la organizacion y obtener buenos resultados en relacion con

lo planificado.
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Definicidon operacional del clima organizacional

El clima organizacional se mide en funcibn de sus tres dimensiones
consideradas de acuerdo con los aportes de los teéricos, que son la comunicacion,
la supervisiéon y condiciones laborales, con 10 indicadores que permitieron construir
un cuestionario que consta de 29 items, que juntos permiten valorar como se aplica
las estrategias de la variable clima organizacional mediante la escala de Likert.

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Escala de )
_ _ _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicion y
rangos
valores
- Grado de desarrollo
L personal
Autorrealizacion y lal6
- Grado de valoracion
de resultados
_ - Grado de
Involucramiento ] » 1. Nunca Bueno
satisfaccion 7al12 )
laboral » 2. Casi [123;
- Interaccion laboral
nunca 143]

- Apoyo en las tareas
3. Aveces Regular

Supervision - Grado de 13 al 18 )
. . 4. Casi [95; 123)
informacion _
_ siempre Malo
L - Fluidez _
Comunicacion _ 19 al 23 5. Siempre [48; 95)
- Claridad
- Elementos
Condiciones psicosociales
24 al 29
laborales - Elementos
econoémicos

Definicion conceptual del desempefio laboral
Chiavenato (2000) define el desempefio laboral como los comportamientos
de los trabajadores que se traduce en el logro de metas organizacionales, lo cual es

fundamental para el crecimiento de la empresa.
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Definicion operacional del desempefio laboral

El desempefio laboral se mide en funcibn de sus tres dimensiones
considerada de los aportes tedricos, que son la eficiencia, eficacia y el compromiso
laboral, con 7 indicadores y 18 items, que juntamente permiten construir un
cuestionario mediante la escala de Likert.

Tabla 4

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Escala de
Dimensiones Indicadores ltems medicion y Niveles y rangos
valores
o - Destreza
Eficiencia lal5
- Recursos
1. Nunca
- Logro de _
2. Casi nunca o
o objetivos Eficiente [77; 89]
Eficacia o 6alll 3. A veces
- Cumplimiento _ Regular [63; 77)
) 4. Casi o
de funciones _ Ineficiente [47; 63)
. siempre
) - Pertenencia )
Compromiso 5. Siempre

- Iniciativa 12 al 18
laboral o
- Participacion

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos de investigacion
El método de investigacion utilizado es el hipotético deductivo, pues tiene
como objetivo probar las hipotesis formuladas y determinar si existe relacion entre
las variables de estudio.
Sanchez (2019) manifiesta:
En la generacion de hipotesis a partir de dos premisas [...] Tiene la finalidad
de comprender los fendmenos y explicar el origen o las causas que la

generan. Sus otros objetivos son la prediccion y el control, que serian una de
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las aplicaciones mas importantes con sustento, asimismo, en las leyes y
teorias cientificas. (p. 108)
Técnica
En la investigacidn se utiliza como técnica principal la encuesta, que permite
conocer, analizar y determinar cualquier relacién entre las variables de estudio de la
empresa Granja Interactiva Fundo San Vicente. Asimismo, Lopez y Fachelli (2015)
la consideran como: “Una técnica de recogida de datos a través de la interrogacion
de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera sisteméatica medidas sobre
los conceptos que se derivan de una probleméatica de investigacién previamente
construida” (p. 8).
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados
En la investigacion se utilizan dos cuestionarios, que son instrumentos de
recoleccion de datos que permiten medir de forma independiente las variables clima
organizacional y desempefio laboral, asi como poder correlacionarlas y asociarlas,
teniendo validez de contenido y confiabilidad, viable para su uso en la investigacion.
Hernandez y Mendoza (2018) indican:
La confiabilidad o fiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo individuo, caso o muestra produce
resultados iguales [...] La validez, en términos generales, se refiere al grado
en que un instrumento mide con exactitud la variable que verdaderamente
pretende medir. Es decir, si refleja el concepto abstracto a través de sus
indicadores empiricos. (p. 229)
Instrumento I. Cuestionario de la variable clima organizacional
El cuestionario de Palma (2004) fue una herramienta de suma importancia,

pues presenta un nivel alto de validez y de confiabilidad, lo que permite evaluar las
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cinco dimensiones del clima organizacional en los trabajadores de la empresa Granja
Interactivo Fundo San Vicente. Este cuestionario estd compuesto por cinco
dimensiones, las cuales son la autorrealizacion, el involucramiento laboral, la
supervision, la comunicacion y las condiciones laborales, conformada con un total
de 50 items que, con su adaptacion se formuld 6 items para la autorrealizacion, 6
items para el involucramiento laboral, 6 items para supervision, 6 items para la
comunicacion y 6 items para las condiciones laborales, conformada asi por un total
de 30 items.

Tabla 5

Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional

Caracteristicas Descripciones

Adaptado de la escala Clima Laboral CL-SPC

Nombre

Autor

Afo de publicacion
Objetivo

Ambito de aplicacion
Rango de aplicacion

Duracion

Significacion

Uso
Adaptaciones

Puntuacioén

Sonia Palma Catrrillo

2004

Evalua el clima laboral (nivel de percepcion del ambiente laboral)
Trabajadores con dependencia laboral

Individual o colectiva

15 a 30 minutos aproximadamente

Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con
relacion a la autorrealizacion, involucramiento Ilaboral,
supervision, comunicaciéon y condiciones laboral.

Diagndstico organizacional

Baremos generados para muestra total, por sexo, jerarquia
laboral y tipo de empresa (muestra peruana: Lima Metropolitana)

Calificacion manual

Instrumento Il. Cuestionario de la variable desempeifo laboral

El cuestionario se utiliz6 para evaluar las tres dimensiones del desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Granja Interactiva Fundo San Vicente.

Estas dimensiones son la eficiencia, eficacia y compromiso laboral, compuestas por
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6 items para la eficiencia, 6 items para la eficacia y 9 items para las condiciones

laborales, con un total de 21 items.

Tabla 6

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autor

Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores

Administracion
Validacion
Duracion

Significacién

Finalidad

Puntajes

Material

Cuestionario del desempeiio laboral

Ramirez Camarena Beatriz Esperanza

Evaluar objetivamente el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Granja Interactiva Fundo San Vicente

Granja Interactiva Fundo San Vicente

Trabajadores de la empresa Granja Interactiva Fundo San Vicente
Individual

Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Autonoma del Peru

7 minutos aproximadamente

Evaluacién objetiva del desempefio laboral en base a la eficiencia,
eficacia y compromiso laboral

Medir el desempefio laboral con relacibn a sus dimensiones
eficiencia, eficacia y compromiso laboral

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo, considerando
para el punto de corte -+75% de la desviacion estandar para cada
una de sus dimensiones

Formulario Google

3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

La investigacion se desarroll6 mediante la recoleccion de datos de los

trabajadores a través de la aplicacion del instrumento de las dos variables de estudio,

lo que permiti6 elaborar un andlisis estadistico a través de una base de datos,

utilizando los programas Microsoft Excel e IBM Statistics 27.

Para comprobar el comportamiento de los datos recopilados, se utiliza el total

de puntaje en la base de datos, para realizar el andlisis de confiabilidad, y esta
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medicién debe someterse a la prueba alfa de Cronbach, considerando los puntajes
presentados en la siguiente tabla.

Tabla 7

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 279.

Para asegurar la confiabilidad de los datos recolectados, se procedié al
analisis descriptivo de las variables y los datos se organizaron en dimensiones
mediante tablas y gréaficos de barras, asi como la tabla de contingencia. Ademas, se
aplicaron los estadisticos descriptivos para las variables clima organizacional y
desempefio laboral, tales como las medidas de tendencia central (media, mediana y
moda), la distribucion de frecuencias y las medidas de dispersion (desviacion
estandar y varianzas).

El objetivo es determinar si la frecuencia de varios conjuntos de datos tiene la
misma distribucién normal, por lo que se aplica los estadisticos de la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk debido a que se cuenta con una muestra menor de 50
individuos. Ademas, Romero (2016) indica que: “Cuando el tamafio muestral es igual
o inferior a 50 la prueba de contraste de bondad de ajuste a una distribucion normal
es la prueba de Shapiro-Wilks” (p. 43).

Asimismo, teniendo en cuenta los resultados de la prueba de normalidad, se
utilizé la tabla estadistica de R de Pearson para para evaluar el grado y la orientacion

de la correlacion entre las variables de estudio, asi como la contrastacion de las
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hipotesis. Ademas, se desarrolld la interpretacion de la relacion entre variables,

determinando los niveles de asociacion establecidos mediante la aplicacion de la

prueba de correlacién paramétrica, considerando los valores que se muestran en la

siguiente tabla.

Tabla 8

Escala de correlacion R de Pearson

Rango Relacion
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Hernandez et al., 2014, p. 305.

Finalmente, se interpretaron los resultados obtenidos, lo que permitio

contrastar las hipotesis y, en consecuencia, construir las conclusiones vy

recomendaciones gque se presentan en esta investigacion.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento clima organizacional

La validacién del cuestionario de clima organizacional se establecié a través
de criterios examinadores internos y expertos en la materia, considerando los
patrones tematicos y metodol6gico que han establecido la efectividad del contenido
y la idoneidad del instrumento para su uso y recoleccion de datos; los validadores se
muestran en la siguiente tabla.

Tabla 9

Resultados de validacion del cuestionario de clima organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Danny Retamozo Riojas Aplicable
Mg. Tamara Sheyla Reyes Carhuapoma Aplicable

Validez del instrumento desempefio laboral

La validacién del cuestionario del desempefio laboral se determiné mediante
los estandares del jurado interno y docentes con amplio conocimiento de la
disciplina, quienes determinaron que el instrumento es valido por su contenido,
criterio y estructura, considerando los factores tedricos y metodolégicos, permitiendo
la aplicacion del instrumento y la recoleccion de datos. Los evaluadores se presentan
en la siguiente tabla.

Tabla 10

Resultados de validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Danny Retamozo Riojas Aplicable

Mg. Tamara Sheyla Reyes Carhuapoma Aplicable
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De acuerdo con los resultados de validez de la tabla 9 y 10, se evidencia que
de acuerdo con los criterios de los jueces que los items considerados en ambos
cuestionarios tanto en clima organizacional como en desempefio laboral tienen
validez de contenido; es decir, sus items realmente responden a la variable que se
mide y, por lo tanto, pueden someterse a pruebas de confianza.

4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de clima organizacional.

La confiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional se
determind mediante el estadistico alfa de Cronbach, considerando sus varias
alternativas.

Tabla 11

Andlisis de fiabilidad del instrumento de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,938 29

Los resultados de la tabla 11, de acuerdo con el analisis del alfa de Cronbach
indica que el cuestionario del clima organizacional presenta una excelente
confiabilidad de 0.938 lo que indica que el instrumento es aplicable.

Tabla 12

Resultados de fiabilidad de las dimensiones del cuestionario de clima organizacional

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Autorrealizacion ,529 6
Involucramiento laboral ,811 6
Supervision ,865 6
Comunicacion 877 5
Condiciones laborales ,668 6

Los resultados de la tabla 12, de acuerdo al andlisis estadistico alfa de

Cronbach de la dimension autorrealizacion presenta una moderada confiabilidad, la
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dimensién condiciones laborales presenta un nivel muy confiable y las dimensiones
involucramiento laboral, supervision y comunicacién se encuentra dentro del
intervalo de 0.72 a 0.99 con una excelente confiabilidad, por lo tanto, el instrumento
de clima organizacional es viable para su aplicacién y recoleccion de datos.

Fiabilidad del instrumento del desempefio laboral.

La confiabilidad del instrumento de desemperio laboral se evalu6 utilizando la
estadistica alfa de Cronbach, teniendo en cuenta la escala de opcién mdultiple de la
prueba.

Tabla 13

Andlisis de fiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,870 18

Los resultados de la tabla 13 muestran que el instrumento de medicion del
desempeiio laboral presenta una excelente confiabilidad, con un alfa de Cronbach
de 0,870, en consecuencia, el instrumento es aplicable.

Tabla 14

Resultados de fiabilidad de las dimensiones del cuestionario de desempeiio laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Eficiencia ,608 5
Eficacia ,624 6
Compromiso laboral ,790 7

En la tabla 14, conforme a los resultados del estadistico alfa de Cronbach de
las dimensiones eficiencia y eficacia se encuentran dentro del intervalo 0.60 a 0.65,
por lo que el instrumento de desempeio laboral es confiable; por otro lado, la
dimensiéon compromiso laboral se encuentra dentro del intervalo 0.72 a 0.99 siendo
asi el instrumento de excelente confiabilidad, en consecuencia, se considera

adecuado utilizar el instrumento para la recoleccién de datos.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 15

Analisis descriptivos de la variable clima organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 8 20,0
Regular 23 57,5
Bueno 9 22,5
Total 40 100,0

Figura 3

Analisis descriptivo de la variable clima organizacional

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
CLIMA ORGANIZACIONAL

En la tabla 15 y figura 3, se observa que 23 colaboradores encuestados,
equivalente al 57.50%, calificaron que el clima organizacional de la empresa se
desarrolla en un nivel regular, mientras que 9 colaboradores encuestados, que
representa el 22.50%, perciben que el clima organizacional es bueno y 8
colaboradores encuestados, que representan el 20%, indicaron que el clima
organizacional presenta un nivel malo. Esto es evidencia que existe un clima

organizacional desfavorable en la empresa, lo que requiere una nueva perspectiva
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sobre el clima organizacional y una comprension profunda del comportamiento de
los trabajadores.
Resultados descriptivos de la variable desempeiio laboral

Tabla 16

Analisis descriptivos de la variable desempefio laboral

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 8 20,0
Regular 24 60,0
Eficiente 8 20,0
Total 40 100,0

Figura 4

Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral

PORCENTAJE

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
DESEMPENO LABORAL

En los resultados de la tabla 16 y figura 4, se obtiene que 24 trabajadores
correspondiente al 60.00% perciben que el desempefio laboral en la empresa tiene
un nivel regular, mientras que 8 trabajadores equivalente al 20.00% reportan que el
desempeifio laboral presenta un nivel ineficiente, de igual manera, 8 trabajadores que
representa el 20.00% sefialan que el desempefio laboral indica un nivel eficiente.

Esto evidencia la presencia de problemas en el desempefio laboral, reflejado en el
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cumplimiento de los objetivos organizacionales y en su permanencia en la empresa,
por lo tanto, se necesita mejorar para lograr su efectividad.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Tabla 17

Analisis descriptivos de la dimension autorrealizacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 27,5
Regular 21 52,5
Bueno 8 20,0
Total 40 100,0

Figura 5

Analisis descriptivo de la dimensién autorrealizacion

60

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
AUTORREALIZACION

En la tabla 17 y figura 5, se detalla que 21 trabajadores encuestados, que
corresponde el 52.50%, perciben un nivel regular de autorrealizacion en la empresa,
mientras que 11 trabajadores, que representan el 27.50% indican un nivel malo de
autorrealizacion; por otro lado, 8 trabajadores, que equivalen el 20.00% indican que

existe un buen nivel de autorrealizacién en la empresa. En la empresa se evidencia
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gue los trabajadores no se sienten autorrealizados, puesto a que no cuentan con
oportunidades de desarrollo profesional y su asistencia es motivada por el salario
para poder cubrir sus necesidades basicas.

Tabla 18

Analisis descriptivos de la dimension involucramiento laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 12 30,0
Regular 21 52,5
Bueno 7 17,5
Total 40 100,0

Figura 6

Analisis descriptivo de la dimension involucramiento laboral

60

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
INVOLUCRAMIENTO LABORAL

En la tabla 18 y figura 6, indica que 21 trabajadores, siendo el 52.50%,
consideran gue mantienen un nivel regular en su involucramiento en los procesos de
la empresa, ademas, 12 trabajadores que equivalen el 30.00% mantienen un nivel
malo en su involucramiento laboral y 7 trabajadores, que representan el 17.50%

sefialan que existe un nivel bueno en su involucramiento laboral. En tal sentido, se
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aprecia que los trabajadores evitan realizar alguna actividad o en dar mas de lo que
se les exige, lo que indica que tienen poco involucramiento con la empresa, y si lo
hacen, es probable que se deba a la supervision continua.

Tabla 19

Analisis descriptivos de la dimension supervision

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 15,0
Regular 27 67,5
Bueno 7 17,5
Total 40 100,0

Figura 7

Andlisis descriptivo de la dimension supervision

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
SUPERVISION

En la tabla 19 y figura 7, se observa que 27 trabajadores encuestados que
representa el 67.50%, reportan que la supervision mantiene un nivel regular, asi
mismo, 7 trabajadores encuestados siendo el 17.50% perciben que la supervision se
encuentra en un nivel bueno, mientras que 6 trabajadores encuestados, que equivale

el 15.00% consideran la supervisibn como un nivel malo. Se evidencia que existe
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poca iniciativa y comportamientos negativos entre la supervision y los trabajadores,
generando en algunos casos hostilidad y evasion a las tareas asignadas.

Tabla 20

Analisis descriptivos de la dimension comunicacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 10 25,0
Regular 23 57,5
Bueno 7 17,5
Total 40 100,0

Figura 8

Andlisis descriptivo de la dimensiéon comunicacion

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
COMUNICACION

En la tabla 20 y figura 8, presenta que 23 trabajadores, siendo el 57.50%,
consideran que existe un nivel regular en la comunicacion interna de la empresa, 10
trabajadores equivalente al 25.00% reportan un nivel malo en la comunicacion
interna y 7 trabajadores que representan el 17.50% califican que la comunicacién
interna mantiene un nivel bueno. Esto evidencia una comunicacion interna

inadecuada, ya que la informacion frecuentemente no es clara ni fluida, y no existe
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una comunicacion horizontal sostenida que permita a los trabajadores participar y
tener més confianza en la capacidad de interactuar con los jefes o los supervisores.

Tabla 21

Analisis descriptivos de la dimension condiciones laborales

Colaboradores Porcentaje
Malo 10 25,0
Regular 24 60,0
Bueno 6 15,0
Total 40 100,0

Figura 9

Analisis descriptivo de la dimension condiciones laborales

PORCENTAJE

MALOC REGULAR BUENO
CONDICIONES LABORALES

En la tabla 21 y la figura 9, se observa que 21 trabajadores equivalente al
52.50%, sefalan que las condiciones laborales mantienen un nivel regular, ademas
11 trabajadores que corresponde el 27.50% consideran que las condiciones
laborales tienen un nivel malo y 8 trabajadores que representan el 20.00% perciben
gue las condiciones laborales son aceptables, obteniendo un nivel bueno en los

resultados. Esto indica que las condiciones laborales son inadecuadas debido al
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reducido tiempo de refrigero, la impuntualidad de pago y la ausencia de
reconocimiento de horas extra.
Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral

Tabla 22

Analisis descriptivos de la dimension eficiencia

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 11 27,5
Regular 22 55,0
Eficiente 7 17,5
Total 40 100,0

Figura 10

Andlisis descriptivo de la dimension eficiencia

G0

PORCENTAJE

INEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
EFICIENCIA

En la tabla 22 y figura 10, se presenta que 21 trabajadores que representan
el 52.50%, sefalan la existencia de un nivel regular de eficiencia en la empresa, 11
trabajadores correspondiente al 27.50% perciben un nivel ineficiente en la eficiencia
de los trabajadores y 8 trabajadores equivalentes al 17.50% demuestran la presencia

de un nivel eficiente relacionado a la eficiencia laboral. En tal sentido, se evidencia
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el desinterés de las actividades laborales y la poca participacion de los trabajadores,

haciendo las cosas por cumplir sin cuidar los recursos de la empresa.

Tabla 23

Analisis descriptivos de la dimension eficacia

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 10 25,0
Regular 24 60,0
Eficiente 6 15,0
Total 40 100,0
Figura 11

Analisis descriptivo de la dimension eficacia

PORCENTAJE

INEFICIENTE REGULAR
EFICACIA

EFICIENTE

En la tabla 23 y figura 11, se observa que 24 trabajadores correspondiente al

60.00%, califican la dimension eficacia en los trabajadores como un nivel regular, 10

trabajadores equivalente al 25.00% perciben un nivel ineficiente de la eficacia en los

trabajadores y 6 trabajadores que representa el 15.00%, indican que existe un nivel

eficiente en la eficacia de los trabajadores. Los resultados evidencian que existe

desinterés en el logro de objetivos organizacionales, en una atencion inadecuada

hacia el cliente debido a la poca responsabilidad que les dan a sus funciones.



Tabla 24

Analisis descriptivos de la dimension compromiso laboral

Colaboradores Porcentaje
Ineficiente 8 20,0
Regular 25 62,5
Eficiente 7 17,5
Total 40 100,0

Figura 12

Analisis descriptivo de la dimension compromiso laboral
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PORCENTAJE

INEFICIENTE REGULAR
COMPROMISO LABORAL

Conforme a los datos alcanzados de la tabla 24 y figura 12, se observa que

25 trabajadores equivalentes al 62.50% sefialan que mantienen un compromiso

laboral en un nivel regular, 8 trabajadores correspondientes a 20.00% aprecian que

el compromiso laboral en la empresa figura un nivel ineficiente y 7 trabajadores que

representa el 17.50%, consideran que el compromiso laboral existente es de nivel

eficiente. Por lo tanto, evidencia que existe poco apoyo entre los compafieros de

trabajo cuando se les asigna actividades grupales, e identificacién del colaborador

con la empresa.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 25

Andlisis descriptivo de la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Clima o o

. Ineficiente Regular Eficiente Total
organizacional _ _ _ )

fi % fi % fi % fi %

Malo 6 15.0% 2 5.0% 0 0.0% 8 20.0%
Regular 2 5.0% 19 47.5% 2 5.0% 23 57.5%
Bueno 0 0.0% 3 7.5% 6 15.0% 9 22.5%
Total 8 20.0% 24  60.0% 8 20.0% 40  100.0%
Figura 13

Andlisis descriptivos de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
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De acuerdo con la tabla 25 se observa que el clima organizacional es

considerado bueno en un 20%, 57.5% regular y 22.5% malo; y el desempefio laboral

es eficiente a un 20%, 60% regular y 20% ineficiente. Ademas, en la figura 13 se

observa que el 15% de los trabajadores encuestados consideran que la relacién

entre el clima organizacional y el desempefio laboral es eficiente/ bueno, el 47.5%

sefala que es regular y el 15% indica que es ineficiente/ malo.
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Tabla 26

Andlisis descriptivo de la relacién entre la autorrealizacion y el desempefio laboral.

Desempeifio laboral

Autorrealizacién Ineficiente Regular Eficiente Total

fi % fi % fi % fi %
Malo 5 12.5% 5 12.5% 1 25% 11 27.5%
Regular 3 7.5% 15 37.5% 3 7.5% 21 52.5%
Bueno 0 0.0% 4 10.0% 4 10.0% 8 20.0%
Total 8 20.0% 24 60.0% 8 20.0% 40 100.0%
Figura 14

Andlisis descriptivos de la relacion entre la autorrealizacion y el desempefio laboral
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Conforme a lo observado en la tabla 26, los trabajadores encuestados han
considerado a la autorrealizacion como bueno a un 20%, de nivel regular a un 37.5%
y el 12.5% considera que existe un nivel malo en la autorrealizacién. Por otro lado,
el desempefio laboral obtuvo una evaluacion de un 20% considerado eficiente, el
60% confirmaron que es de nivel regular y un 20% como ineficiente. Asimismo, en
la figura 14 se detallan los resultados de este, por lo que 12.5% de los encuestados

consideran que existe una relacion ineficiente/ malo entre la autorrealizacion y el
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desempefio laboral, 37.5% sefiala que la relacién es regular y 10% afirman que la

relacion es eficiente/ bueno.

Tabla 27

Andlisis descriptivo de la relacién entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral

Involucramiento

Desempeifio laboral

Ineficiente Regular Eficiente Total
laboral
% fi % fi % fi %
Malo 6 15.0% 6 15.0% 0 0.0% 12 30.0%
Regular 2 5.0% 16 40.0% 3 7.5% 21 52.5%
Bueno 0 0.0% 2 50% 5 12.5% 7 17.5%
Total 8 20.0% 24  60.0% 8 20.0% 40 100.0%
Figura 15

Andlisis descriptivos de la relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral
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Conforme a los resultados observados de la tabla 27, los encuestados

seflalan que el involucramiento laboral posee un nivel bueno a un 17.5%, otros

afirmaron que el 52.5% es de nivel regular y el 30% ha sido considerado como un

nivel malo. Ademas, el desempefio laboral presenta un 20% de nivel eficiente, el

60% ha sido considerado de nivel regular y el 20% afirma que su nivel es ineficiente.

Al mismo tiempo, en la figura 16 se observa que el 15% de los trabajadores
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encuestados reportan que la relacion entre el involucramiento laboral y el
desempefio laboral es ineficiente/ malo, el 40% lo considera que mantienen una
relacion regular y 12.5% afirma que la relacion entre variables es eficiente/ bueno.

Tabla 28

Andlisis descriptivo de la relacién entre la supervision y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Supervision Ineficiente Regular Eficiente Total

fi % fi % fi % fi %
Malo 4  10.0% 2  50% 0 0.0% 6 15.0%
Regular 4 10.0% 21 52.5% 2 5.0% 27 67.5%
Bueno 0 0.0% 1 25% 6 15.0% 7 17.5%
Total 8 20.0% 24  60.0% 8 20.0% 40 100.0%
Figura 16

Andlisis descriptivos de la relacion entre la supervision y el desempefio laboral
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Los resultados observados en la tabla 28, muestra que los trabajadores
encuestados afirmaron que la supervision es buena obteniendo asi un 17%, por otro
lado, el 67.5% sostiene que es de nivel regular y el 15% sefala que la supervision
en la empresa es mala. Asi mismo, el desempefio laboral es considerado eficiente a

un 20%, ademas, afirmaron que presenta un nivel regular con un 60% y el 20%
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sefala que el desempefio se evidencia ineficiente. En tal sentido, en la figura 16 se
considera que la relacion entre la supervision y el desempefio laboral es eficiente/
bueno a un 15%, un nivel regular en la relacion de ambas con un 52.5% y el 10%
afirmaron que la correlacion de las variables es ineficiente/ malo.

Tabla 29

Andlisis descriptivo de la relaciéon entre la comunicacién y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Comunicacion Ineficiente Regular Eficiente Total
fi % fi % fi % fi %
Malo 6 15.0% 4 10.0% 0 0.0% 10 25.0%
Regular 2 5.0% 20 50.0% 1 25% 23 57.5%
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 7 17.5% 7 17.5%
Total 8 20.0% 24 60.0% 8 20.0% 40 100.0%
Figura 17
Andlisis descriptivos de la relacion entre la comunicacién y el desempefio laboral
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Los resultados de la tabla 29, identifican el nivel de comunicacién, los
trabajadores encuestados sefialaron que la comunicacion en la empresa es de un

nivel bueno, por lo que obtuvo un 17.5%, el 50% afirma que la comunicacion se
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mantiene a un nivel regular y el 15% sostiene que se desarrolla a un nivel malo.
Ademas, el desempeifio laboral ha sido considerado a un 20% como eficiente, el 60%
expresa que se desarrolla regular y el 20% afirman que es ineficiente. Asimismo, en
la figura 17 la relacion entre la comunicacion y el desemperio laboral obtuvo un 15%
ineficiente/ malo, 50% de los encuestados sostiene que su correlacion es regular y
el 17.5% sefialan que mantiene una relacion eficiente/ bueno.

Tabla 30

Andlisis descriptivo de la relacién entre las condiciones laborales y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Condiciones o o

Ineficiente Regular Eficiente Total

laborales _ _ _ ]

fi % fi % fi % fi %
Malo 6 15.0% 4 10.0% 0 0.0% 10 25.0%
Regular 2 5.0% 18 45.0% 4 10.0% 24  60.0%
Bueno 0 0.0% 2 5.0% 4 10.0% 6 15.0%
Total 8 20.0% 24 60.0% 8 20.0% 40 100.0%
Figura 18

Andlisis descriptivos de la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral
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Se presentan los resultados de la tabla 30, que registran el grado de las

condiciones laborales, por lo tanto, los trabajadores encuestados afirman que las
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condiciones laborales no son las adecuadas obteniendo un 25% como nivel malo, el

57.5% sostiene que son de nivel regular y el 17.5% se siente a gusto con ellas, por

lo que obtiene un nivel bueno. A su vez, el desempefio laboral obtiene un nivel de

20% como eficiente, el 60% indica que es de nivel regular y el 20% consideran que

presenta un nivel ineficiente. Asimismo, en la figura 18 respecto a la relacion entre

las condiciones laborales y el desempefio laboral, se muestran una relacién del 15%

ineficiente/ malo, el 50% confirma que la correlacion es regular y el 17.5% manifiesta

gue la relacion entre ellas es de nivel eficiente/ bueno.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. La variable clima organizacional y desempefio laboral presenta una distribucién
normal

Ha. La variable clima organizacional y desempefio laboral no presenta una
distribucién normal

Tabla 31

Prueba de normalidad de las variables

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.

Clima organizacional ,958 40 ,148
Desempeifio laboral ,981 40 , 728

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacién de Lilliefors

En latabla 31, presenta los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk y se puede observar que la distribucion de los puntajes para la variable clima
organizacional posee un valor de Sig. = 0,148, el cual es mayor a 0.05, asi como el
valor de Sig. = 0.728 de la variable desempefio laboral. En este sentido, el analisis
estadistico de la distribucion de ambas variables presenta datos paramétricos

significativos, por lo tanto, mantiene una distribucion normal, en consecuencia, se
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acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. Asi mismo, Flores (2007)
afirma: “Cuando la muestra es menor a 50, se utiliza el test de Shapiro Wilk para
determinar la distribucién normal de los datos de la muestra” (p. 87). En efecto, para
la prueba de hipoétesis se aplico el paramétrico R de Pearson.
4.6. Procedimientos correlacionales
Contraste de la hipétesis general
Ho. No existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.
Ha. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.
Nivel de confianza 95% (a = 0.05)
Regla de decision:  Sig. > 0.05 — Se acepta la hipétesis nula (Ho)
Sig. < 0.05 — Se rechaza la hipoétesis nula (Ho)

Tabla 32

Resultados de correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Desempeifio laboral

Clima organizacional Correlaciéon de Pearson ,883"
Sig. (bilateral) ,000
N 40

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

Conforme a los resultados de la tabla 32, se identifica que las variables de
estudio, clima organizacional y desempefio laboral estan asociadas, pues el analisis
presenta un valor de significancia de 0.000, menor a 0.05, lo que permite rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Ademas, ambas variables presentan
una correlacion positiva considerable, ya que obtuvo un r = 0.883 de intensidad en

la relacidn del clima organizacional y el desemperio laboral.
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Figura 19
Diagrama de dispersién entre el clima organizacional y el desempefio laboral
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En la figura 19 se observa los resultados del diagrama de dispersion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, indicando una clara relacion entre
ambas variables debido a que los puntos de dispersion van siendo directamente
proporcional. Es decir, si el clima organizacional obtiene una puntuacion mas alta,
afecta al desempefio laboral, lo que puede determinar su nivel eficiencia en la Granja
Interactiva Fundo San Vicente de Lurin.

Contraste de la hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre la autorrealizacion y desempefio laboral de
los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Hi. Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y desempefio laboral de los

trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.
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Tabla 33

Resultados de correlacion entre la autorrealizacion y el desempefio laboral.

Desempeifio laboral

Correlacion de Pearson ,640"
Autorrealizacion Sig. (bilateral) ,000
N 40

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

En la tabla 33, se observa una correlacion entre la autorrealizacion y el
desempeiio laboral, en ella se demuestra un valor de significancia de 0.000, lo que
cumple con la regla de decisién de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
alterna. Por tanto, la autorrealizacion guarda relacion con el desempenio laboral de
los trabajadores del Fundo San Vicente, el cual se obtuvo como resultado de
correlacion de Pearson de 0.640 siendo considerada una correlacion positiva media.
Contraste de la hipdtesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin —
2022.

H2. Existe relacion significativa entre el involucramaiento laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin —
2022.

Tabla 34

Resultados de correlacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Pearson ,856"
Involucramiento laboral - gjg. (bilateral) .000
N 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 34, se observa una correlaciéon entre el involucramiento laboral y
el desempefio laboral, con una significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Asi mismo, la relacion entre
ambas variables presenta una correlacion R de Pearson de 0.856, indicando una
correlacién positiva considerable entre el involucramiento laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente.

Contraste de la hipotesis especifica 3

Ho. NoO existe relacion significativa entre la supervision y desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Hs. Existe relacion significativa entre la supervision y desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Tabla 35

Resultados de correlacion entre la supervision y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson ,844"
Supervision Sig. (bilateral) ,000
N 40

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

Conforme a la tabla 35, se obtiene un valor de significancia de 0.000, siendo
menor al 0.05 que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Asi mismo, detalla los resultados de correlacion entre la dimensién y la variable de
estudios, siendo R de Pearson de 0.844, lo que afirma obtener una correlacion
positiva considerable entre la supervision y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Granja Interactiva Fundo San Vicente.

Contraste de la hipotesis especifica 4
Ho. No existe relacion significativa entre la comunicacion y desempefio laboral de los

trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.
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Has. Existe relacidn significativa entre la comunicacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Tabla 36

Resultados de correlacion entre la comunicacion y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Pearson ,873"
Comunicacion Sig. (bilateral) ,000
N 40

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

Los resultados de la tabla 36, se observa que su significancia de 0.000 es
menor a 0.05, por lo tanto, se decide aceptar la hipotesis alterna y rechazar la
hipétesis nula. Ademas, presentan una correlacion R de Pearson de 0.783, de
acuerdo con la escala de Pearson, existe una correlacion positiva considerable la
comunicacion y el desempefio laboral en la Granja Interactiva Fundo San Vicente.
Contraste de la hipotesis especifica b
Ho. No existe relacion significativa entre las condiciones laborales y desempefio
laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin —
2022.

Hs. Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y desempefio laboral
de los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022.

Tabla 37

Resultados de correlacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral

Desemperio laboral

Condiciones laborales Correlacion de Pearson 77"
Sig. (bilateral) ,000
N 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 37, se observa que existe relacion entre las condiciones laborales
y el desempefio laboral, pues presenta un valor de significancia bilateral de 0.000,
que permite aceptar la hipétesis nula y rechazar la hipétesis alterna, pues cumple
con la regla de decision al ser menor a 0.05. De la misma manera, los resultados de
la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral presenta un
resultado R de Pearson de 0.777, obteniendo asi una correlacion positiva

considerable entre las variables de estudio.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusion

Esta investigacion tiene como finalidad identificar la correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Granja Interactiva
Fundo San Vicente, Lurin. Esto es para abordar los problemas identificados en los
datos proporcionados que reflejan el estado de las variables de estudio.

Asegurar la exactitud y consistencia de los resultados demandaron de dos
instrumentos sometidos a una evaluacion exhaustiva en sus criterios de validez y
confiabilidad. Los resultados de esta evaluacion fueron altamente favorables, ya que
los instrumentos demostraron una excelente confiabilidad. Especificamente, el
instrumento de clima organizacional alcanzé un valor de alfa de Cronbach de 0.938,
por otro lado, el instrumento del desempefio laboral alcanzé un valor de alfa de
Cronbach de 0.870, ambos instrumentos superan el 0.72 evidenciando que ambos
instrumentos tienen una excelente confiabilidad.

Los resultados de la hipétesis general prueban que el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de la Granja Interactiva Fundo San Vicente. Esto
se comprob6 mediante el estadistico de correlacion R de Pearson de 0,883y un nivel
de significancia de 0,000, que demuestra una correlacion positiva y fuerte entre las
variables. Estos resultados concuerdan con Lépez (2021) en su tesis Clima
organizacional y desempenfo laboral: Propuesta metodoldgica para la Universidad
Politécnica Salesiana sede Guayaquil, con un resultado de correlacion positiva alta
Rho de 0.732, con un grado de significancia de 0.000. Estos resultados confirman lo
gue dicen de acuerdo con Chiavenato (2006) y Palma (2004) en la cual mencionan
gue se debe a que las personas son seres sociales, por lo tanto, reaccionan de
acuerdo a lo que les rodea, ya que sienten la necesidad de socializar, de

reconocimiento y de sentir seguridad emocional, de esta manera influye en el
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desempeiio laboral, y se evidencia por medio del desarrollo de actividades, su
productividad, el logro de objetivos en el menor tiempo posible. Es asi que, si las
personas perciben un buen clima organizacional permite el mejor desenvolvimiento
de los trabajadores y mejoras en la organizacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 1, se obtuvo un estadistico de correlacion R de Pearson de 0.640 con un
valor de significancia de 0.000, que afirma una correlacion positiva considerable
entre la autorrealizacién y el desempefio laboral de la Granja Interactiva Fundo San
Vicente. Estos resultados se contrastan con Vargas (2021) en su tesis Clima laboral
y productividad de los colaboradores en el restaurante campestre Fundo Palmira,
Santa Maria, 2019, que demuestra los resultados Rho de Spearman 0.744 y un
grado de significancia de 0.000, demostrando una correlacion positiva alta entre la
autorrealizacion y la productividad. Estos resultados son confirmados por Schultz y
Schutz (2010) que sefialan la importancia de la autorrealizacion en los trabajadores,
siendo considerada hasta por Maslow con la pirdmide de las necesidades, donde se
detalla que el ser humano busca mejorar su calidad de vida, se proyecta para
alcanzar un mejor desarrollo personal y profesional, sentirse satisfecho y con ello
elevar su desempefio y por consiguiente su productividad, por lo tanto, la
autorrealizacion determina los comportamientos laborales.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 2, se obtuvo un estadistico de correlacion R de Pearson de 0.856, con un
nivel de significancia de 0.000, indicando una correlacion positiva considerable entre
el involucramiento laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la Granja
Interactiva Fundo San Vicente. Estos resultados se contrastan con Mayta (2021) en

su tesis Clima organizacional y su repercusion en el desempefio laboral de los
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colaboradores del area de restaurante de Casa Andina Hoteles ubicados en
Miraflores y San Isidro entre los meses de diciembre y febrero del afio 2020, con
resultados de Chi-cuadrado 38,332, con un valor de significancia de 0.000,
presentando una correlacion significativa entre el involucramiento y el desempefio
laboral. Estos resultados evidencian como influye el involucramiento de los
trabajadores en su productividad, en el logro de objetivos, en su nivel de compromiso
con su puesto de trabajo y con la organizacion. Robbins y Judge (2013) afirmaron
gue las organizaciones deben generar un sentido de pertenencia y apoyo entre
colegas y jefes, que les permita fomentar una mayor confianza, participacién de los
trabajadores y un mayor sentido de identificacién con la empresa, por lo tanto, es
necesario mantener involucrado al personal para obtener mejoras en su
comportamiento y puedan estar alineados a los objetivos organizacionales, ademas
mejorar su desempefio, productividad y calidad de servicio.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis
especifica 3, se obtuvo un estadistico de correlacion R de Pearson de 0.844, con un
nivel de significancia de 0.000, se obtuvo una correlacién positiva considerable entre
la supervision y el desempefio laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva
Fundo San Vicente. Estos resultados difieren con Sulca y Takeshita (2021) en su
tesis Clima organizacional y su repercusion en el desempenfio de los trabajadores en
el restaurante Cevicheria Punto Marino del distrito de Lince, donde presenta una
correlacion positiva alta Rho de 0.732 con un grado de significancia de 0.000.
Chiavenato (2011) sefiala que la supervision no se trata solo de observar las
actividades que realizan los trabajadores, sino de acompanarlos y orientarlos para
lograr mejores resultados, pues de esta manera se genera mayor autonomia y

competitividad de los trabajadores y consecuentemente con ello un mayor
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compromiso, lo que se refleja en la calidad de su trabajo, a través de su desempefio
laboral.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la constrastacion de hipotesis
especifica 4, se obtuvo un estadistico de correlacion R de Pearson de 0.873, con un
nivel de significancia de 0.000, demuestran una correlacion positiva considerable la
comunicacion y el desempefio laboral en la Granja Interactiva Fundo San Vicente.
Del mismo modo, estos resultados concuerdan con Santamaria (2020) en su tesis
Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de la empresa Datapro
S.A., obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman 0.683 y con un nivel de significancia
de 0.000, lo que demuestra una correlacion positiva considerable. Robbins (2004)
afirma que la comunicacién crea un buen ambiente de trabajo porque, dependiendo
de como se desarrolle en la empresa, promueve mejores relaciones interpersonales,
estabilidad emocional, mejor manejo de la informacién recibida y entendida por todos
los empleados. Asimismo, Chiavenato (2011) plantea que la comunicacion es
fundamental para las relaciones interpersonales, comportamientos vy
comportamientos, siendo efectivos y manteniendo una buena coordinacién en las
organizaciones.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis
especifica 5, se obtuvo un estadistico de correlacion R de Pearson de 0.777 con un
nivel de significancia de 0.000, esto demuestra que existe una correlacién positiva
considerable entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente. Estos resultados difieren
con Paredes y Quiroz (2021) en su articulo cientifico “Correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de

supermercados”, obtuvo como resultado el coeficiente Rho de 0.271, con un nivel de
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significancia de 0.000, esto comprueba que existe una correlacion positiva baja. En
ese sentido, Pfeffer (2019) afirma que la calidad de las condiciones de trabajo que
brinda una organizacién afecta el bienestar emocional y fisico de los trabajadores y
por ende la presencia de rotacion y tardanzas en los empleados. Por otro lado,
Garcia et al. (2016) sefialaron que existen otros factores que afectan el desempefio
laboral de los trabajadores, como la estructura organizacional, sus politicas y el
mercado laboral.
5.2. Conclusiones

Respecto al cumplimiento del objetivo general, se concluye que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente, Lurin - 2022, demostrando
una correlacion positiva considerable entre las variables de estudio, obteniendo
como resultado un valor R de Pearson de 0.883, a un nivel de significancia de 0.000.
Esto se explica con los resultados descriptivos en la que se observa que la mayoria
de los trabajadores indican que el clima organizacional se desarroll6 a un nivel
regular de 57.5% siendo equivalente al desempefo laboral, que también sefialan
gue el desempefio laboral en la empresa es regular a un 60%. Es decir, a medida en
gue las organizaciones promuevan un clima organizacional favorable, éste tendra un
impacto positivo en el comportamiento y desempeiio laboral de las personas,
logrando asi los objetivos organizacionales a través de un mayor compromiso laboral
y lograr su posicionamiento en el mercado.

En el objetivo especifico 1, se concluye que existe una relacion entre la
autorrealizacion y el desempefio laboral en la Granja Interactiva Fundo San Vicente,
Lurin — 2022, demostrada con un valor R de Pearson de 0.856 y una significancia de

0.000, indicando una correlacion positiva considerable entre la dimension y la
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variable. Estos resultados se explican mediante los resultados descriptivos, en la que
se observa que la autorrealizacion ha sido considerada mayormente a un nivel
regular de 52.5%, siendo equitativo con el desempefio laboral, en el cual la mayoria
de los trabajadores sefialaron que su nivel es regular de 60%. Por lo tanto, conforme
las empresas brinden oportunidades de desarrollo personal y profesional a sus
trabajadores, esto generard un mayor sentido de permanencia de los trabajadores,
con el impulso de formar parte de la organizacion y sentirse bien consigo mismo y
con su entorno, esto determina el buen funcionamiento de la empresa y brindar un
mejor servicio de calidad al cliente.

En el objetivo especifico 2, se concluye que existe relacion entre el
involucramiento laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la Granja
Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022, que presentan un valor R de Pearson
de 0.856 y una significancia de 0.000, indicando una correlacion positiva
considerable entre las variables de estudio. De acuerdo con los resultados
descriptivos, mayoria de los trabajadores sefialan que el involucramiento laboral se
desarroll6 a un nivel regular 52.5%, asi mismo, el desempefio laboral ha sido
considerado en su mayoria como regular 60%. De esta manera, a medida que las
empresas fomenten el involucramiento de los trabajadores en las diferentes
actividades de la empresa, tomando en cuenta sus ideas y fortaleciendo el trabajo
en equipo, permitira que su desempefio laboral sea bueno para la empresa,
haciéndola mas competitiva y permanente en el mercado.

En el objetivo 3, se concluye que existe una relacion significativa entre la
supervision y el desempefio laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva
Fundo San Vicente, con una correlacion positiva considerable demostrada con un

valor R de Pearson de 0.844, ademas de un valor de significancia de 0.000. Mediante
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los resultados descriptivos se explica que la mayoria de los trabajadores confirmaron
que la supervision se desarrollo de forma regular 67.5%, y el desempefio laboral de
igual manera, ademas de que un grupo de trabajadores sefialé que también es
regular a un 60%. Es decir, a medida las empresas mantengan un nivel de
supervision eficiente, dando propuestas de mejora y con ello fortalecer las
habilidades de los trabajadores, podré ser de gran beneficio para la empresa, pues
contribuye en su desempefio, mediante la autonomia de los trabajadores, a optimizar
tiempos y comprender los objetivos de la organizacion, con ello se consigue brindar
un buen servicio y funcionamiento interno de la empresa.

En el objetivo 4, se concluye que existe una relacion significativa entre la
comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Granja Interactiva
Fundo San Vicente, Lurin — 2022, con un resultado de correlacion positiva
considerable demostrado con un valor R de Pearson de 0.783 y con una significancia
de 0.000. En base a los resultados descriptivos se observa que los trabajadores
afirman que la comunicacion se desarroll6 con un nivel regular de 57.5%, siendo
equitativo con el resultado del desempeiio laboral que lo consideraron a un nivel
regular de 60%. Es por ello que, al aplicar las empresas un buen nivel de
comunicacién se obtiene mejores relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y
el cumplimiento de responsabilidades, con ello mejora su desempefio laboral,
reflejado en vinculo entre los trabajadores y la empresa, con objetivos claros y mayor
confianza, asi mismo, las empresas obtendran mayor reconocimiento, menor
rotacion de personal, mayor productividad y competitividad.

En el objetivo 5, se concluye que existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral de los trabajadores de la Granja

Interactiva Fundo San Vicente, Lurin — 2022, demostrado mediante un valor R de
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Pearson de 0.777 y una significancia de 0.000, obteniendo asi una correlacion
positiva considerable entre las variables de estudio. Conforme se explica con los
resultados descriptivos, se observa que la mayoria de los trabajadores han afirmado
que se desarroll6 en un nivel regular de 60% a las condiciones laborales, siendo
equitativo al desempefio laboral que obtuvo el mismo resultado considerado como
regular de 60%. Por tanto, a medida que las empresas brinden mejores condiciones
laborales, esto permitird que su desempefio laboral aumente, asi como una mejor
imagen organizacional, aumentar su productividad y la motivacion de los
trabajadores.
5.3. Recomendaciones

Considerando al objetivo general de establecer una relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral, se recomienda que la empresa defina las
metas que quiera alcanzar de acuerdo con las necesidades que presenta, aplicando
diferentes actividades de mejora, por lo que la Granja Interactiva Fundo San Vicente
pueda mejorar su desempefio laboral, aumentar la productividad, competitividad y

reconocimiento. Las actividades para llevar a cabo son:

Aplicar el coaching empresarial para todos los trabajadores, para que puedan
fortalecer sus habilidades y competencias, que permiten conseguir mayor
compromiso y rendimiento laboral.

- Desarrollar actividades de integracion laboral de todas las areas.

- Brindar reconocimientos de puntualidad econdmicos y diplomas de honor.

- Invertir en un sistema de pedidos que permita mejorar los procesos de
produccion y de comunicacion entre los trabajadores.

- Invertir en la infraestructura interna de la organizacion.
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Respecto al objetivo especifico 1 que establece la relacion entre la
autorrealizacion y el desempefio laboral, se recomienda a la empresa aplicar el
coaching empresarial, dirigido para todos los trabajadores con la finalidad de
maximizar su potencial personal y profesional. Con ello, la Granja Interactiva Fundo
San Vicente mejore su desempeiio laboral, sea productivo, competitivo y reconocido.
Las actividades para llevar a cabo son:

- Definir los objetivos que se desea alcanzar con el coaching empresarial, de
acuerdo con las necesidades de la empresa.

- Seleccionar al coach, de acuerdo con su profesionalismo, habilidades y
competencias, asi mismo definir la inversion que necesita.

- El coach definir4 el plan de coaching de acuerdo con las necesidades que
observa y en base a los objetivos de la organizacion, para llevarlo
conjuntamente.

- El coach aplicard sus herramientas y técnicas para mejorar el clima
organizacional.

- Se realizard un seguimiento y evaluacion del coaching para conocer los
resultados obtenidos, si se lograron los objetivos 0 aun existen problemas por
mejorar.

De acuerdo con el objetivo especifico 2, que determina la relacién del
involucramiento laboral y el desempefio laboral, se recomienda a la empresa
desarrollar la estrategia employeer engagement para obtener el compromiso y
participacion de los trabajadores, con ello, la Granja Interactiva Fundo San Vicente
incrementara sus ingresos y la retencion de los trabajadores al parte de la

organizacion. Las actividades para llevar a cabo son:
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Desarrollar actividades de integracion dos veces al afio para compartir con
los trabajadores de todas las &reas. Estas incluirdn juegos, dindmicas y baile.
Brindar reconocimientos de puntualidad a los trabajadores con un diploma de
honor. Para ello, el trabajador debe asistir puntualmente todo el afio para ser
acreedor de los reconocimientos.

Ofrecer un reconocimiento econdémico mensual por la puntualidad del
trabajador.

Proporcionar un reconocimiento econémico por productividad, se aplicara a
los trabajadores que realicen tres guiados educativos consecutivos, en
compensacion de su esfuerzo y buen desempefio.

Conforme al objetivo especifico 3, que establece la relaciébn entre la

supervision y el desempenio laboral, se recomienda a la empresa realizar un buzén

de recomendaciones, que permita compartir las sugerencias de los trabajadores en

funcion a las necesidades que perciben, de esta manera, la Granja Interactiva Fundo

San Vicente obtendra datos reales que contribuird en el reconocimiento al trabajador

por sus sugerencias y plantear estrategias de mejora para las mismas. Las

actividades por realizar son las siguientes:

Crear un buzon de recomendaciones ubicado en la entrada para colocar de
manera anonima la recomendacion de cada trabajador.

Supervisar periédicamente el buzén de sugerencias para tomar en cuenta sus
participaciones.

De acuerdo con el objetivo especifico 4, que determina la relacion entre la

comunicacion y el desempefio laboral, se recomienda a la empresa invertir en

tecnologia que acelere y simplifique la comunicacién entre los trabajadores y

particularmente con el area de cocina, de tal manera que la Granja Interactiva Fundo
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San Vicente, optimice sus procesos de produccion, obtenga una comunicacion fluida

y eficiente, asi mismo, ser mas competentes en el mercado. Las actividades por

realizar son las siguientes:

Invertir en un sistema de punto de venta (PdV), como LAVU, que es disefiado
exclusivamente para restaurantes, de esta manera permite tomar los pedidos
y efectuar los pagos de los clientes de manera mas sencilla y rapida.

Invertir en la compra de un iPad para utilizar el sistema.

Capacitar a los trabajadores, para que se familiaricen con el sistema PdV.
Identificar los productos disponibles y con mayor preferencia por los clientes,
mantener un control de inventario digitalizado y con informes mejor
estructurados.

De acuerdo con el objetivo especifico 5, que determina la relacién entre las

condiciones laborales y el desempefio laboral, se recomienda a la empresa definir

un cronograma de actividades de mejora interna de la empresa. De esta manera, la

Granja Interactiva Fundo San Vicente mantendra a los trabajadores satisfechos, con

actitud positiva, mayor compromiso con el trabajo y con la empresa. Las actividades

por realizar son:

Ampliar el espacio del comedor de los trabajadores para mayor comodidad.
Colocar puerta del camerino de damas para su comodidad y seguridad con
Sus pertenencias.

Definir una hora de almuerzo para todos los trabajadores, de acuerdo con
cada area, para mantener el orden darle la facilidad para que puedan almorzar
con tranquilidad y cuidar la salud de los trabajadores.

Realizar un cronograma de pagos en una base de datos, para cumplir

puntualmente el pago quincenal.
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Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San Vicente S.A.C., Lurin - 2022

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema general:
¢;Cudl es la relacion
que existe entre el
clima organizacional y
el desempefio laboral
de la Granja
Interactiva Fundo San
Vicente, Lurin — 20227
Problemas
especificos:

¢Cudl es la relacion
que existe entre la
autorrealizacion y el
desempefio laboral de
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 20227

;Cual es la relaciéon

que existe entre el

Objetivo general:
Establecer la relacién
clima

y el
desempefio laboral en

entre el

organizacional

la empresa Granja
Interactiva Fundo San
Vicente, Lurin - 2022.
Objetivos
especificos:
Establecer la relacion
entre la
autorrealizacion y el
desempefio laboral en
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 2022.
Establecer la relacién

entre el

Hipotesis general:
Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el desempefio laboral
de la Granja
Interactiva Fundo San
Vicente, Lurin — 2022.
Hipotesis

especificas:
Existe relacion
significativa entre la
autorrealizacion y el
desempefio laboral de
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 2022.
Existe relacion

significativa entre el

Variable 1: Clima organizacional

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
- Grado de
desarrollo
Autorrealizacio personal
n - Grado de
valoracion de
1. Nunca
resultados _ Bueno
2. Casi
- Grado de [123; 143]
_ _ y nunca
Involucramient satisfaccion Regular
By 3. Aveces
o laboral - Interaccion _ [95; 123)
4. Casi
laboral _ Malo
siempre
- Apoyo en las _ [48; 95)
5. Siempre
o tareas
Supervision
- Grado de
informacion
- Fluidez

Comunicacion

- Claridad




involucramiento
laboral y el
desempefio laboral de
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 20227

,Cual es la relacion
que existe entre la
supervision 'y el
desempefio laboral de
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 20227

¢Cudl es la relacion
que existe entre la
comunicacion y el
desempefio laboral de
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 20227

¢;Cual es la relaciéon
que existe entre las

condiciones laborales

involucramiento laboral
y el desempefio laboral
en la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 2022.

Establecer la relaciéon
entre la supervisiény el
desempefio laboral en
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 2022.

Establecer la relacién
entre la comunicacién
y el
laboral en la Granja

desempefio

Interactiva Fundo San
Vicente, Lurin — 2022.
Establecer la relacién
entre las condiciones
laborales y el
desempefio laboral en

la Granja Interactiva

involucramiento

laboral y el
desempeiio laboral de
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 2022.
Existe relacion
significativa entre la
supervision y el
desempefio laboral de
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 2022.
Existe relacion
significativa entre la
comunicacion y el
desempefio laboral de
la Granja Interactiva
Fundo San Vicente,
Lurin — 2022.
Existe relacion
significativa entre las

condiciones laborales

Condiciones
laborales

- Elementos

psicosociales

- Elementos

econdmicos

Variable 2: Desempefio laboral

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
Eficiencia - Destreza
- Recursos
Eficacia - Logro de
objetivos
- Cumplimiento
1. Nunca .
de funciones _ Eficiente
2. Casi
Compromiso | - Pertenencia [77; 89]
nunca
laboral - Iniciativa Regular
3. Aveces [63: 77)
- Participacion . ;
P 4. Casi o
_ Ineficiente
siempre
. [47; 63)
5. Siempre
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y el desempefio
laboral de la Granja
Interactiva Fundo San

Vicente, Lurin — 20227

Fundo San Vicente,
Lurin — 2022

y el desempefio
laboral de la Granja
Interactiva Fundo San

Vicente, Lurin — 2022.

Nivel - disefio de

investigaciéon

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo: Poblacion: 60 | Variable 1: Clima organizacional Estadisticos descriptivos
Aplicada trabajadores de la | Instrumentos: Adaptado de CL — Sonia | - Tablas estadisticas
Disefio: empresa Granja | palma

No experimental
Enfoque:

Cuantitativo

Interactiva Fundo San
Vicente
Muestra: No se

considera muestra

Variable 2: Desempefio laboral
Instrumentos: Cuestionario del
desempefio laboral desarrollado por la

investigadora

- Gréficos estadisticos
Estadisticos inferenciales

R de Pearson




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
INSTRUMENTO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Instrucciones: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite
hacer una descripcion de como percibes el clima organizacional. Para ello debes responder
con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a continuacion, de
acuerdo como pienses 0 acties. Tu colaboracion serd muy apreciada y contribuira a una

mejor comprensiéon de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre
Puntajes
121|345

AUTORREALIZACION

1 La empresa brinda capacitaciones 112 (3 (4|5
2 Las actividades que realiza impulsan su desarrollo personal 112 (3 (415
3 Los trabajadores contribuyen con ideas y sugerencias 112 (3 (415
4 | Enla empresa se sanciona algun error cometido 112 |3 (4|5
5 Los supervisores no felicitan su buen desempeiio 112 (3 (4|5
6 Los jefes reconocen sus horas extra de trabajo 112 (3 (4|5
INVOLUCRAMIENTO LABORAL

7 | Se siente identificado con la organizacion 112 (3 (4|5
8 | Siente que no existe equidad y un trato justo 112 (3 (4|5
9 | Se siente a gusto con las actividades que realiza 112 (3 (4|5
10 | Comprende las metas de la organizacion 112 (3 (4|5
11 | Conoce la mision, vision y valores de la organizacion 112 |3 (4|5
12 | Puede contar con el apoyo de sus compafieros 112 (3 (4|5
SUPERVISION

13 | Puede contar con el apoyo de los supervisores 112 (3 (415
14 | La supervision facilita mejoras en sus tareas laborales 112 |3 (4|5
15 | Setiene en claro las funciones del puesto de trabajo 112 (3 (4|5
16 | Existe un sistema de control del personal 112 (3 (4|5
17 | Cumple con las normas y politicas de la empresa 112 (3 (4|5
18 | Asume con responsabilidad su trabajo 112 (3 (415




COMUNICACION

19

Los jefes brindan toda la informacién necesaria para hacer un

buen trabajo

20

Existe una buena comunicacion entre los comparieros de

trabajo

21

Comprende las indicaciones que dan los jefes

22

El jefe esta atento a escucharlo

23

Puede relacionarse positivamente con los supervisores y jefes

CONDICIONES LABORALES

24

La organizacién brinda espacios apropiados para los
trabajadores

25

Mantiene cierta distancia con algunos compafieros

Al trabajar en equipo, participan con responsabilidad y

26
puntualidad
27 | La remuneracion es equivalente al trabajo que realiza
28 | Considera que el sueldo no es el adecuado
29 | La empresa es puntual con su pago




INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
Instrucciones: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion de coémo percibes el desempefio laboral. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que
aparecen a continuacién, de acuerdo como pienses o actiues. Tu colaboracién sera

muy apreciada y contribuira a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casinunca | 3. Aveces 4. Casi siempre | 5. Siempre
Puntajes
12|34 ]5

EFICIENCIA

1 La empresa valora el esfuerzo por realizar un buen trabajo 112 (3 (415

2 | Cumple sus funciones en el tiempo establecido 112 (3 (4|5

3 | Siente dificultad al trabajar bajo presién 112 (3 (4|5

4 | Cumple con su trabajo utilizando los minimos recursos 112 (3 (4|5

5 | Cuenta con los recursos necesarios para realizar su trabajo 112 (3 (4|5

EFICACIA

6 | Cumple los objetivos trazados en su area 112 |3 5

7 Logra los objetivos de su puesto de trabajo 112

8 | Se preocupa por cumplir los objetivos organizacionales 12

9 Cumple con responsabilidad las actividades asignadas por los 11213 lals

jefes

10 | Brinda un servicio de calidad a los clientes 112 |3 |45

11 | Dedica mucho tiempo para su receso 112 |3 5

COMPROMISO LABORAL

12 | Se siente a gusto de trabajar en la empresa 112 (3 (4|5

13 | Siente que no es parte de la organizacion 112 (3 (4|5

14 | Brinda apoyo a sus compafieros cuando tiene tiempo libre 112 (3 (415

15 | Ignora resolver los problemas que pueden surgir en su area 112 (3 (415

16 | Pregunta si existe alguna actividad por hacer 112 (3 (415

17 | La empresa toma en cuenta sus opiniones 1(2 |3 (4|5

18 | Respeta las ideas y sugerencias de sus compafieros 112 (3 (4|5




Anexo 3. Fichas de validacién de juicio de expertos

Validacion del instrumento: Clima organizacional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [X] | Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic. /Ing.: Mg. RETAMOZO RIOJAS
DANNY DNI: 03695192
Especialidad del validador: Tematico[ X] Metodologico[ ] Estadistico[ ]

Pertinencia: £l item coresponde &l concepto tednco formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar &l companente o
dimension especifica del construcio

¥laridad: Se entiende sin dificultad alouna el enunciado del item, es
conciso, exacto y dirscio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir [a dimension

Firma del Experto Informante.

Validacion del instrumento: Desempefio laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr /Mg /Lic./Ing.: Mg. RETAMOZO RIOJAS
DANNY DNI: 03695192

Especialidad del validador: Tematico[ X] Metodologico[ ] Estadistico[ ]

Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrco formulada.
“Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimension especifica del construcio

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, ze dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.




Validacion del instrumento: Clima organizacional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
Mg. Tamara Reyes Carhuapoma DNI: 71023497

Especialidad del validador: Tematico[ x ] Metodolégico[ ] Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item coresponde &l concepto tednco formulada.
IRelevancia: El item es apropiado para representar &l compaonznte o

dimension especifica del construcio _/0
i laridad: Se entiendz zin dificultad alguna el enunciado del item, es P

conciso, exacto y dirscio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados .
zon suficientes para medir [a dimenzion Firma del Experto Informante.

Validacion del instrumento: Desempefio laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
Mg. Tamara Reyes Carhuapoma DNI: 71023497

Especialidad del validador: Tematico[ x ] Metodolégico[ ] Estadistico[ |]

1Pertinencia: El item coresponde &l concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item e apropiado para representar &l compaonants o

dimension especifica del constructo ﬂ
W laridad: Se entiendz sin dificultad alguna el enunciado del item, ez P
conciso, exacto v dirscio -

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados .
zon suficientes para medir [a dimensidn Firma del Experto Informante.




Validaciéon del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde &l concaplo fedaco formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar &l componente o
dimensiin espaciica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad alguna ef enunciado del itlem, es
coNciso, exacto y drecio

Firma d rmante.
Nota: Suficenca, se dice suliciencia cuando los items planteadas
son suficentes para medir la dimensidn
Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadisti

*Pertinencia: El item corresponde &l concaplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em s apropiado para representar al componenie o
dimensiin espaciica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es
CoNCso, exacto y dracio

Nota: Suficenda, se dios suficienca cuando los itlems planteados
son suficentes para madir la dimensidn
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Anexo 5. Constancia emitida por la empresa que acredita la realizacion del
estudio in situ

Lurin, 12 de setiembre de 2022

Gramin mpwracyiia
L

Sefores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso a la Srta.
Beatriz Esperanza Ramirez Camarena, identificado con DNI N.° 74711100 a
realizar la aplicacion de los cuestionarios de la investigacion que viene realizando
en vuestra casa de estudios y que lleva por titulo: “Clima organizacional y
desempefo laboral en los trabajadores de la Granja Interactiva Fundo San
Vicente, Lurin — 2022"

Estas actividades fueron realizadas los dias 13/09/2022 hasta 20/09/2022 en la
Ex Fundo San Vicente (Sublt 1 Parcel B50 Uc 10592 Pte Sn Pedro), respetando
los protocolos de bioseguridad establecidos por la empresa Granja Interactiva
Fundo San Vicente S.A.C.

La Srta. Beatriz Esperanza Ramirez Camarena conté con todas las facilidades
necesarias para la aplicacién de los cuestionarios de Clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores, quienes han llenado de forma
voluntaria y considerando que la informacién brindad tiene caracter de
confidencial,

Atentamente.

laiua)

lla Jenny Medina Cusirramos
DNI: 40048318

Telf.: 998 168 209

Cargo: Gerenta




Anexo 6. Base de datos

Variable 2: Desempefio laboral

Compromiso laboral

Eficacia

Eficiencia

Variable 1: Clima organizacional

Comunicacién |Condiciones laborales

Supervision

nvolucramiento labora

Autorrealizacion

1] 2| 3] 4| 5| 6| 7| 8 9/10/11|12|13|14]|15[16]|17|18]|19(20|21|22|23|24|25|26|27|28|29| 1| 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8| 9/10|11|12|13|14|15|16|17|18

[}

1| 3| 4| 3| 4| 3| 1| 3| 4] 3| 3| 3] 3| 2| 3| 3| 4 5| 5| 3| 4| 4| 3| 3| 2| 2| 4 2| 1| 3| 3| 4] 2| 4] 3| 4| 4] 3| 4] 5 2| 5] 3| 5 4| 4| 3| 3
2| 4] 4] 3| 4| 2] 1] 2] 5| 3| 3| 1| 5| 5| 4| 4| 3| 5| S| 4| 4| 3| 3| 4| 2| 2| 2| 4| 3| 2| 2| 4] 1| 4] 4| 4] 4| 4| 4| 5| 2| 3| 3| 4] 5| 4] 3| 5
3| 5| 5| 4] 4| 2| 5| 5] 5 5| 5 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5[ 4| 5 5| 5 5| 5 4| 5| 1| 5| 5| 5| 5| 4] 5] 5| 5 5| 5 5| 5/ 5| 5 5| 5 5] 5] 5

41 5 3| 3| 5| 3| 3| 4| 3| 2| 3| 4] 3] 3| 3| 2| 3| 2| 4| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 2| 2| 4] 2| 2| 2| 3| 4] 3| 4] 4| 2| 3| 3| 4] 4| 4] 3| 4

5/ 4] 3| 4] 5| 3| 2| 5] 3| 5| 5 4] 4| 3| 4| 5| 4] 5| 5| 5 3| 5| 5| 4| 3| 4| 3| 4| 5| 4| 5| 4| 3| 4] 4| 5| 4| 4| 5| 4| 2| 5| 4| 5| 4| 4] 4] 5

6| 5| 5] 5 2| 5] 5] 5] 5 5| 5| 5| 5| 5] 5| 5] 5| 4| 5| 5[ 5| 5[ 5| 5 5| 1| 5 5 4] 5 5] 5 2] 5 5] 5 5 5] 5 5| 1| 5] 5/ 5] 5 5] 5] 5

7| 5] 5| 3| 4| 4| 5| 4| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 4| 4] 4| 5| 5| 4| 5| 4| 4| 4| 4] 2| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 5| 4| 4| 4] 4] 5] 2| 5] 5| 5 4| 4] 4] 5
8| 5| 4| 4] 2| 5| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 4| 4| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 4| 2| 4| 4| 4] 5| 4| 4| 3| 3| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 5] 4] 4| 3| 3| 4] 4
9| 5| 4| 4] 2| 1| 2| 4] 2| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 2| 4| 4| 2| 4] 2| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 5] 4| 4| 2| 4] 4| 4| 4| 4] 4] 4

10| 5| 5[ 5| 4] 5] 5] 5| 5/ 5] 5[ 5| 4| 5| 5| 5] 5| 5| 5| 5/ 5| 5/ 5] 5 5] 5 5| 5| 5| 5 5] 5| 5] 5] 5] 5| 5/ 5] 5/ 5] 1| 5] 5/ 5] 5| 5] 5] 5

11 4] 4] 4) 4] 2] 2] 5] 2| 5] 4] 5| 4| 4] 4| 4] 4] 5| 5| 4| 5| 4| 5] 4| 4] 5 3| 5| 1] 2] 5] 4] 3] 3] 5] 5 5 5] 5/ 5] 3] 5| 5/ 5| 1] 5] 5] 5

12| 5| 5] 4] 4] 1] 5] 2] 4] 5] 4] 4| 4| 2| 2| 4] 4] 5| 5| 5| 4] 5| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4] 5| 5] 5| 2| 4] 4] 4] 4| 4] 4] 4] 4 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4
13| 1) 3] 1) 4] 4] 1] 4] 5] 2| 2 4] 1| 2| 2| 2| 2| 4] 4] 3| 1] 3| 1] 3| 3] 3| 3| 3| 2| 1| 1] 3| 3| 3| 4] 4] 4| 4] 3] 5] 2[ 2] 2| 1] 5| 4] 1] 4

14| 5| 5] 4] 5] 2] 1] 3] 2| 3| 3| 4] 5| 3| 3| 3| 3| 5| 4] 3| 4] 4| 3| 3| 3] 2| 4] 1| 3| 1] 3] 4] 3] 4] 3] 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 4] 4| 4] 4] 3] 3

15| 5| 5[ 5| 2| 4] 4] 5| 5| 5| 5[ 5| 4| 4| 4| 5| 4] 5| 5| 5] 3| 5] 5] 5 5] 2| 5| 4| 4| 4] 5] 4] 5] 5] 5] 5| 5 4| 5 5] 3] 5| 5| 5| 5| 5| 4] 5

16| 4] 3| 2| 4] 1] 5] 3| 4| 4] 4] 3| 1| 1| 3| 5| 4] 5| 5| 4| 1| 4| 4] 4| 4] 5 5| 2| 2| 2| 1] 5| 4| 4] 4| 4] 5| 4] 5] 5] 1| 4] 3| 4| 5| 5] 3| 4

17| 1] 5] 5| 5| 3| 1| 3| 1| 3| 4| 1| 3| 5| 3| 4| 4| 4| 5| 4| 3| 5| 4] 5 2| 3| 3| 3| 3| 3| 4] 3| 2| 4] 3| 4] 4| 4] 5 4] 3| 4] 4| 4| 1] 4] 5| 4

18| 4| 5] 4| 5| 1] 3| 4] 4| 5| 4| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 5| 3| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 5| 4| 3| 5| 4| 4| 1| 5| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 2| 4] 4| 4| 4] 4] 3| 4

19| 5| 5] 5| 4| 2| 5] 5| 4| 5| 5/ 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5/ 5] 5 5] 5 5| 5| 1| 5| 5] 5| 1] 5| 5] 5| 5| 5| 5/ 5| 5[ 5| 4| 5| 4] 5| 5] 5

20| 4| 4| 3| 3| 5| 3| 4| 4| 5 5| 5| 4| 5| 4| 4] 3| 4| 5| 5| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 5| 4] 4| 3| 4| 4] 4| 4] 4| 4| 4| 5| 5| 2| 5| 4| 4] 4| 4] 4| 4

21| 5| 4| 4| 5| 4| 5| 4| 4| 4] 4| 3| 4| 4] 4| 4] 5 4] 5 4| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 4] 4| 2| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 5| 3| 4| 4| 4] 3| 4] 4| 4

22| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4] 5 4| 4| 5| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 4] 4| 3| 5] 1] 4| 4] 4| 4| 4| 4| 3| 3| 3| 4| 5| 3| 4] 4| 4

23| 4| 4] 3| 3| 2| 2| 4| 3| 3| 3| 4] 2| 3| 3| 4] 4| 4] 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 3| 5| 4] 3| 3| 2| 3| 3| 4] 3| 3

24 3| 3| 5[ 4| 1| 1] 1| 5] 5] 4] 4] 4] 5] 5] 5] 5 5| 5 4| 5 4] 5 5] 5 1] 5 5] 5| 3| 5| 5[ 5| 5 5| 5| 5| 5 5] 5 5] 5| 1] 5| 1] 5] 5[ 5

25| 4] 4| 3| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4] 2| 4] 4| 4| 4| 4| 4] 3| 4| 4| 4] 2| 4| 4] 4

26 5| 5| 5[ 3| 4| 5| 5 2| 4] 5/ 5| 5] 5| 3| 5] 5/ 5| 5| 5| 5] 5| 5| 4| 4| 4] 5| 4] 4] 4| 5| 5 4] 4| 4] 5| 5] 5 5] 5 1| 5| 5] 4] 4 5| 5[ 5

27| 5] 4| 5| 4| 4] 3| 4| 2| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 3| 4| 3| 3| 4| 5| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4| 4] 4




28| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 4| 4] 4| 5| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 5| 5| 3| 4| 5| 4| 5| 4| 4] 4| 4| 5| 5| 5| 4| 4| 4] 5| 4| 4] 5] 5| 3| 5| 4| 4] 4| 3| 4| 4

29| 4| 4] 2| 3| 5 3| 3| 3| 5| 3| 4] 3| 3| 3| 5] 3| 4] 4| 5| 3| 4] 3| 3| 3| 3| 4] 1| 1] 3| 1] 2| 3| 3| 3| 4| 4| 4] 4| 5| 1| 3| 3| 4| 4| 4| 2| 3

30| 5| 4] 3| 5] 2| 4] 3| 2| 4| 4] 5] 4] 5| 4| 5| 3| 5| 5| 5| 1| 5] 5| 5] 3| 5 3| 4| 4] 4] 4| 4| 5] 1] 5| 5 5| 5] 5| 5| 2| 4| 4| 4] 4] 4] 4| 4

31 5 4] 4| 4| 3| 3| 3| 4| 4] 4| 2| 4| 3| 4| 5] 3| 2| 5| 3| 4| 3| 3| 4| 4| 1| 4] 4| 4] 2| 1| 4| 5| 4| 4| 4| 4| 5| 5] 5| 1| 4] 4| 5] 2| 2| 2| 4

32| 4| 4 4| 4| 2| 4| 4| 3| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4] 3| 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 2| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 4] 2| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4

33| 3| 4] 4| 5| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 5| 3| 4] 3| 4| 3| 3| 3| 3| 3| 4] 4| 4] 4| 4| 4| 3| 3| 4] 3| 3| 3| 3| 4] 4] 4| 5] 4] 5| 3| 4| 3| 4| 4| 4] 4| 3

34| 5| 4] 4| 3| 4| 1] 3| 2| 3| 4| 3| 4| 4] 3| 4] 3| 4| 5| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 3| 4] 4| 3| 5 3| 4| 2| 4| 3| 4] 4| 4] 4| 4] 3| 4] 4| 4] 3| 3| 3| 4

351 3| 3| 4| 4] 2| 1] 3| 3| 4] 3| 3| 2| 3| 3| 3| 3| 3| 5 3| 3| 3| 4| 4] 2| 4] 1] 1| 1] 3| 3| 4| 3| 3| 4] 4| 5| 4] 4| 4] 3| 3] 3| 5] 2| 3| 3| 4

36| 4| 4] 4| 4 4| 2| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 2| 4] 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 4| 4] 3| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4

37| 5| 4| 3| 4| 4| 3| 4] 3 4| 4] 4] 4] 4| 4] 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 2] 2| 3| 2| 4| 4| 3| 4] 3| 4] 4] 4| 5| 4] 4| 3] 5] 4] 3| 4] 4] 4] 4

381 2] 3] 1| 5] 2| 2] 2] 5 3| 3| 2| 3| 3] 3| 4] 3| 4] 5| 3| 3| 3| 2| 3] 3] 2| 4] 3| 3] 2| 3| 1| 5] 4] 3] 5 3| 3| 5/ 3] 1} 3| 1] 2| 4] 5] 2 5

391 2| 1] 1| 1| 5 4| 1| 2| 1) 1} 1] 1f 1} 1| 1} 3| 1| 1| 1| 1| 1| 1| 1| 1| 5| 1] 1| 1] 5| 1| 5 1| 4| 1| 5| 5| 2| 5 4| 1| 2| 2| 1] 1| 1] 1| 5

401 4] 3| 2| 5| 3| 2| 3| 2| 3| 3| 2| 3| 3| 3| 4] 4| 5| 4| 4| 3| 3| 3] 4] 2| 5 3| 4] 4] 2| 3| 3| 2| 3| 1] 4| 4| 3| 4| 4] 4| 4| 3| 4] 2| 4] 3| 3




