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RESUMEN

La presente investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
INDUSTRIA MINERA PRODUCCION METAL MECANICA CIVIL: IMPROMEC
S.C.R.L., CERRO DE PASCO - 2019” ha tenido como objetivo general: Determinar
la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L

En relacion al tipo de investigacion hay que decir que se trata de un estudio
cuantitativo aplicado porque permite generalizar los resultados de un grupo de
muestra para aplicarlo a un grupo entero de personas. El disefio de la investigacion
es No experimental de corte transversal, descriptivo. Es no experimental porque el

investigador no manipula las variables bajo estudio.

Para la obtencién de los resultados se utilizé el software estadistico SPSS
version 26, con lo que se obtuvo los respectivos reportes en tablas y figuras de las

dimensiones de ambas variables consideradas en el cuestionario.

Para medir la relacién entre las dos variables de la investigacion se utilizo el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, el cual dio como resultado un valor
de 0,835 llegando a la conclusion de que existe una relacion fuerte y positiva entre
la variable Clima Organizacional y el desempefio laboral o que se refuerza con el
p-valor de 0,0194 con lo cual se contrasto la hipotesis general, concluyendo de que
a un nivel de confianza del 95% se puede afirmar que “Existe una relacién positiva,
fuerte y significativa entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019”.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Desempefio laboral, motivacion,

comunicacion, relaciones interpersonales.
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ABSTRACT

The present investigation entitled “ORGANIZATIONAL CLIMATE AND
LABOR PERFORMANCE IN THE WORKERS OF THE COMPANY MINING
INDUSTRY PRODUCTION METAL CIVIL MECHANICS: IMPROMEC SCRL,
CERRO DE PASCO - 2019” has had as general objective: To determine the
relationship between Organizational Climate and Work Performance in the company
workers mining industry production metal civil mechanics: IMPROMEC SCRL

Regarding the type of research, it must be said that it is a quantitative study
applied because it allows generalizing the results of a sample group to apply it to a
whole group of people. The research design is non-experimental, cross-sectional,
and descriptive. It is non-experimental because the researcher does not manipulate

the variables under study.

To obtain the results, the statistical software SPSS version 26 was used, with which
the respective reports were obtained in tables and figures of the dimensions of both

variables considered in the questionnaire.

To measure the relationship between the two research variables, the Spearman Rho
correlation coefficient was used, which resulted in a value of 0.835, concluding that
there is a strong and positive relationship between the Organizational Climate
variable and performance. labor, which is reinforced with the p-value of 0.0194 with
which the general hypothesis was contrasted, concluding that at a 95% confidence
level it can be stated that “There is a positive, strong and significant relationship
between the Climate Organizational and labor performance in the workers of the
mining industry civil metal mechanical production company: IMPROMEC SCRL,
Cerro de Pasco - 2019".

Key Words: Organizational Climate, Work performance, motivation,

communication, interpersonal relationships.
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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
INDUSTRIA MINERA PRODUCCION METAL MECANICA CIVIL: IMPROMEC
S.C.R.L., CERRO DE PASCO - 2019” ha sido organizada en 7 capitulos. En el
primer capitulo se enfoca la situacion del problema de investigacion, el cual se ha
formulado a partir de la variable independiente; El clima Organizacional y la variable

dependiente: El desempeiio laboral.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco teérico de la investigacion, en
el que se hace una descripcion de las teorias relacionadas al temay la revision de
los antecedentes de las investigaciones tanto nacionales como internacionales.
También se definen los términos basicos, con el fin de que cualquier lector de la
presente investigacion esté en posibilidad de comprender el tema que se esta

desarrollando en el presente estudio.

En el tercer capitulo se hace la descripcion de la metodologia empleada y
los materiales, se describe el alcance de la investigacion en relacion a la
metodologia que se ha empleado en la tesis, respecto al disefio, tipo y enfoque de
la investigacion, asi como la seleccién de poblacion y la muestra que se uso6 para
la aplicacién del instrumento y que luego permiti6 comprobar tanto la hipotesis
general y las hipotesis especificas utilizando técnicas estadisticas y software

estadistico para la obtencion de los resultados y sus respectivo andlisis.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados obtenidos luego de la
aplicacion del cuestionario sobre el clima organizacional y el desempefio laboral y
Su respectivo procesamiento en el software estadistico SPSS version 26 vy el
empleo del coeficiente de correlacion Rho de Spearman con el respectivo valor
del p- valor de significancia con el cual se midi6 la correlacion y contrasto las
hipotesis planteadas entre las variable independiente —Clima Organizacional- con
sus respectivas dimensiones: Motivacion, Comunicacibn y Relaciones

Interpersonales-, consideradas en la hipétesis del presente estudio y la variable
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dependiente: el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria
minera produccion metal mecéanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., CERRO DE PASCO
—20109.

En el quinto capitulo se desarrolla la discusion de los resultados, en el cual
se comparo los resultados hallados en la presente investigacion en relacion con las
teorias o antecedentes nacionales e internacionales que sustentan la presente
investigacion relacionada a las variables de estudio Clima Organizacional y
Desempefio Laboral.

En el sexto capitulo se presentan las conclusiones del presente trabajo en

relacion a los objetivos e hipoétesis planteadas en la presente investigacion.

En el séptimo capitulo se plantean las recomendaciones en relacion a los
resultados obtenidos con respecto a las variables Clima Organizacional y
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion
metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco — 2019.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema.

Actualmente las organizaciones con presencia en el ambito internacional han
puesto en la palestra la importancia que tiene para lograr su posicionamiento en el
mercado internacional, ya que son los colaboradores los que son los responsables
del crecimiento de la empresa, organizaciones transnacionales como Coca Cola,
Apple, Alphabet u otros han tomado conciencia de mantener la competitividad en
el mercado en el que se desenvuelven, es necesario manifestar que las
organizaciones no logran sus metas solo con las inversiones o el crecimiento de la
tecnologia dentro de las mismas, también se hace necesario el talento humano,
para ello se hace necesario el desarrollo de un buen clima organizacional el mismo

gue promueve el buen desempefio laboral.

Por otro lado, en el Pert empresas importantes publicas y privadas muestran
su preocupacion por el clima organizacional, conllevando consigo la imagen de las
empresas. Las empresas han empezado a fomentar estrategias de motivacién que
buscan el desempefio laboral, ya que el clima organizacional adecuado permite la
satisfaccion laboral, las empresas de servicio y de produccion entienden que el
colaborador es el activo mas valioso que se tiene, por lo que se tiene que prestar

mayor atencion.

En manifiesto a lo expuesto, nace la necesidad de estudiar y conocer las
caracteristicas propias del desempefio organizacional y conocer una serie de
caracteristicas que atafian el desempefio laboral. Las organizaciones consideran
que para el desempefio en la productividad en necesario considerar al clima
organizacional, asi mismo la medicion del clima organizacional aporta a las
empresas un panorama amplio para la toma de decisiones y en consecuencia
acciones para mejorar las condiciones de la empresa y el desempeiio de los

colaboradores (Fiallo, 2015).

15



IMPROMEC SCRL, siendo una de las empresas lideres en la industria
minera produccion metal mecanica civil del Perd, cuenta con plantas
concentradoras y mantenimiento de celdas de flotacion, molinos, moliendas,
chancadoras, fajas de transportacion de minerales. En la actualidad tiene plantas
de operacion en Cerro S.A.C. en la ciudad de Cerro de Pasco 2019 y en la unidad
minera Cerro Lindo de la ciudad de Ica, destacandose por su eficiente y
responsable desempefio en el ambito econémico, social y ambiental. En tal sentido
los directivos de la empresa entienden lo importante de hacer una medicion para

conocer el clima organizacional de la empresa.

El clima organizacional se ha convertido en una constante preocupacion para
el incremento del desempefio laboral dentro de la empresa, puesto que Ultimamente
se ha evidenciado desinterés, estrés y falta de concentracion, ausentismo y falta de
motivacion en los trabajadores y por ende en su desempefio laboral. Los resultados
buenos, asumen una responsabilidad interna compartida, donde se promueva la
creatividad, mejora continua, credibilidad y confianza durante el desempeiio de las
actividades diaria, por lo que es importante conocer el clima organizacional que se

tiene y generar un mejor desempefio laboral en la empresa.

Por otro lado, la investigacion plantea un estudio minucioso y concienzudo
que no solo pueda ser usado por la empresa IMPROMEC SCRL, sino también por
otras empresas u organizaciones ya que los resultados pueden ser generalizados,

en vista de lo antepuesto se genera la siguiente interrogante:

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general.

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa industria minera producciéon metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco - 20197

16



1.2.2. Problemas especificos.

¢, Cudl es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco-2019?

¢, Cuadl es la relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco - 20197

¢ Cuél es la relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccién metal
mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco - 2019?

1.3. Justificacion del estudio

1.3.1. Justificacion tedrica.

La principal justificacion para realizar la investigacion se enfocoé en la
necesidad de conocer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion metal
mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019; a partir de ello se

plantea una mejor toma de decisiones para mejorar la productividad de la empresa.

Respecto al valor tedrico, se justifica la inquietud que surgio por parte de la
investigadora en profundizar el enfoque tedrico del clima organizacional y el
desempeiio laboral, lo que ayudado con la literatura encuentra explicaciones que

permitieran complementar el conocimiento previo.

1.3.2. Justificacion practica.

La presente investigacion busca dar alternativa para la mejora del
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion

metal mecanica civi: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco, por ello se busca

17



conseguir una mayor cercania entre los trabajadores y la empresa. Dentro del
ambito general del clima organizacional, adquiere vital importancia enfatizar en el
ambiente generado por los trabajadores de la empresa, relacionado principalmente
a la motivacion, teniendo en consideracion la parte fisica del entorno laboral, asi

como las emociones de los trabajadores.

1.3.3. Justificacion metodolégica.

Se toma en consideracidon las metodologias acordes con los parametros y
procesos investigativos, para ello se tomara en cuenta desde el disefio hasta los
instrumentos sugeridos por la literatura; por lo que es indudable su aporte como

antecedente a futuras investigaciones.

1.3.4. Justificacion social.

Desde la experiencia laboral de la investigadora, el clima organizacional es
fundamental en el desarrollo del desemperio laboral en el sector publico y privado,
privada. Bajo esta percepcion y apoyado con la literatura, es indiscutible la
necesidad de una investigacién que refuerce y mejore el desempefio laboral, la
misma que favorece no solo a la empresa del &mbito de la investigacion, es posible
su réplica en empresas o instituciones publicas y privadas, favoreciendo de este

modo el desarrollo de la sociedad que se encuentra involucrada en la investigacion.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general.

Conocer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa industria minera produccién metal mecénica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.
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1.4.2. Objetivos especificos.

Conocer la relacion entre la motivacion y el desemperio laboral en los trabajadores
de la empresa industria minera produccion metal mecanica civi: IMPROMEC
S.C.R.L., Cerro de Pasco — 2019.

Conocer la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera producciéon metal mecéanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco — 2019.

Conocer la relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa industria minera produccién metal mecéanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco — 2019.
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1. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales.

Saltos Sarmiento, M. (2019) en su tesis para optar el grado académico de
magister en educacién con mencion en evaluacién y acreditacion de la calidad de
la educacion de la universidad nacional Mayor de San Marcos. Titulada “Evaluacion
del clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucion
educativa Victor Antonio Moreno Mosquera, 2017”. La investigadora se propuso
establecer la relacién que existe entre la evaluacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucion educativa Victor Antonio
Moreno Mosquera del distrito de Machala de la provincia de Oro durante el afio
2017. Para la recoleccion de datos se usé la encuesta como instrumento para
ambas variables, los instrumentos pasaron por un proceso de fiabilidad y validacion,
la muestra fue de 98 docentes de la institucion del &mbito de estudio, el analisis de
desarrollo bajo el coeficiente de Rho de Spearman, luego del analisis de los datos

se lleg6 a las siguientes conclusiones:

1) Existe una relacion significativa entre las variables de estudio, puesto que el
nivel de significancia es de p< 0.05, siendo el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman 0.775, lo que demuestra que hay una relacion, esto indica que un
trabajador con alta percepcion del clima organizacional tiene alto nivel de

satisfaccion laboral.

2) El clima organizacional se relaciona significativamente con la significacion de
tareas, segun los trabajadores de la investigacion del entorno de estudio,
puesto que el nivel de significancia es p<0.05 y el coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman =0,682, lo que hace constatar la existencia de relacién

positiva, pese a ello, refleja que no es lineal siendo poco significativo.

3) Las condiciones de trabajo tienen una relacion poco significativa con el clima

organizacional, siendo el nivel de significancia p < .05 y el coeficiente de
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correlacion Rho de Spearman 0,603, pese a mostrar una relacién positiva es

poca significativa por estar lejano al valor de 1.

4) El clima organizacional se relaciona significativamente con el reconocimiento
del personal, ya que se muestra el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman 0,703y p = 0.000 (p < 0.05), se evidencia una significatividad alta.

5) El clima organizacional tiene una relacién no significativa con los beneficios
econdmicos, teniendo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman 0,479
y p = 0.000 (p < 0.05). con lo que se evidencia una relacién baja y no

significativa.

Si bien es cierto, esta investigacion no cuenta con las 2 variables de estudio
propuesto, es necesario un analisis concienzudo de la variable clima
organizacional, vista desde otras perspectivas, ¢como es que el clima
organizacional no solo influye en el desempefio laboral?, también como este influye

en la satisfaccion laboral estando muy ligada al desempefio laboral

Visto desde otra perspectiva se diria que la satisfaccién laboral media la
relacion con el desempefio laboral que se manifiesta en la apertura al cambio y
desemperio extra rol, la flexibilidad y la apertura al cambio se asocian de forma
positiva y directa don la satisfaccion laboral (Sanin & Salanova, 2014), por lo extra
puesto y viendo la relacion existente la satisfaccion laboral y desempefio laboral se
tomo a la investigacién como parte de los antecedentes.

Santos Aguilar, J. (2018) en su tesis para obtener el grado de ingeniero
estadistico de la Universidad Nacional de Trujillo — Trujillo — Peru. Titulada “Clima
organizacional y el desempefio laboral del trabajador de la planta salsas en la
empresa DANPER - Trujillo 2017” el investigador busco determinar la relacién que
existe entre 2 variables que desde su experiencia son de suma importancia en la
gestion de recurso humanos, por un lado el clima organizacional y por el otro el
desempenfio laboral, para lo cual propuso un disefio correlacional teniendo como
muestra a 20 trabajadores operativos de Planta Salsas en la empresa Danper,

como instrumento de investigacion se aplicé cuestionarios sobre el clima
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organizacional que contaba con 50 items las que contenia 9 dimensiones

comprendidas en lo siguiente: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo,

relaciones, cooperacion, estandares, confianza e identidad. Cabe la necesidad de

aclarar la utilizacion de otro instrumento con 16 items que comprenden 7

dimensiones: esfuerzo, desempefio, supervision, trabajo en equipo, compromiso

laboral, planificacion y conducta. Luego de la investigacion el investigador llega a

las siguientes conclusiones:

1)

2)

3)

4)

Siendo en coeficiente de correlacion de Spearman 0.542 y el p-valor de 0.013
el cual es menor a 0.05, se evidencia relacion positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la planta Salsas
en la empresa Danper de la ciudad de Trujillo, el investigador afirma que,
mientras se mantenga un mejor clima organizacional, el desempefio de los

trabajadores de la planta Salsas sera mayor.

De acuerdo a los hallazgos de la investigacion se tiene que mejorar en 20% el
clima organizacional en los trabajadores de la planta Salsas de la empresa
Danper, la mejora que se necesita tiene que desarrollarse manteniendo los
estdndares usados en las dimensiones en las que se tiene niveles altos,

lograndose aumentar el nivel del desempefio laboral de los trabajadores.

El desempefio laboral de los trabajadores de la planta Salsas es alto con 95%
de los trabajadores, por lo que, al concentrar en mejorar en el clima
organizacional no se tendra fuerte impacto en el desempefio de los mismos, ya
gue los resultados evidencian correlacion moderada, pese a los manifiestos, no
se debe descuidar las dimensiones que mantienen un nivel alto del clima

organizacional, tomando como prioridad las dimensiones descuidadas.

Nace la necesidad de respaldar las dimensiones o factores para mejorar el
clima organizacional en la planta Salsas, pese a mantener un nivel muy alto
esto se observa en el 80% faltando 20% en quienes se debe enfocar para
contribuir en factores que funcionan incorrectamente, como las de nivel regular,
recompensa, relaciones y confianza, siendo dimensiones que se han

descuidado por los jefes directos, posiblemente por exceso de confianza,
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creyendo que se tiene todo bajo control debido a los 20 colaboradores que

supervisan las plantas.

5) Existen dimensiones en el desempefio laboral que permiten el incremento en
el nivel de la organizacién para el cumplimiento de los objetivos propuestos,
estas dimensiones son: la planificacion con los niveles; muy alto de 45%, alto
de 30%, regular de 15%, bajo de 5% y nivel muy bajo de 5%, lo que demuestra
dispersion en las opiniones sobre el tema de investigacion. La dimension de
esfuerzo muestra los siguientes niveles; muy alto de 50%, alto de 25%, regular
de 15% y bajo de 10%, lo que demuestra dispersién en las opiniones sobre el

tema de investigacion.

Esta investigacion amplia el panorama de las dimensiones del tema de
investigacion y la percepcién de los trabajadores de una empresa, por otro lado,
evidencia la posibilidad de la aplicacibn de dos instrumentos con la idea de

contrastar datos para un mayor analisis e interpretacion.

Mejia Ruédel, D. (2017) en su tesis para obtener el grado académico de
maestro en administracion de la educacion de la Universidad César Vallejo — Trujillo
— Peru. Titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en administrativos del
[.S.T.P. ESSUMIN- Trujillo — 2017” el investigador buscé determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio profesional en los administrativos del
[.S.T.P. ESSUMIN de la ciudad de Truijillo, por lo que se propuso una investigacion
correlacional descriptiva, en la investigacion se aplicd un cuestionario estructurado
en dos secciones, el cuestionario evaludé los niveles del clima laboral percibidos y
de desempefio laboral, la muestra constd de 38 trabajadores administrativos, luego
de la aplicacion se llegé a las siguientes conclusiones:

1) El clima laboral es deficitario con respecto a la comunicacion interpersonal y
autonomia para la toma de decisiones, en relacién a la motivacion laboral

también es deficitaria.

2) Se evidencia correlacion de 0.678 entre la comunicacion interpersonal laboral
y el desempeiio laboral, mientras que hay una correlacion de 0.702 entre la
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autonomia para la toma de decisiones y el desempefio laboral, en relacion a la
motivacion laboral y el desemperfio laboral existe una correlacion de 0.391, se
evidencia una correlaciéon de 0.618 ente la productividad laboral y el clima
organizacional, mientras que la correlacion entre la eficacia y el clima
organizacional es de 0.589, el andlisis de la eficacia laboral y clima
organizacional es de 0.602, finalmente se observa la correlacién de 0.711 entre

el clima organizacional y desempefio laboral.

Esta investigacion ayuda al cruce de informacion o cruce de dimensiones
durante el proceso de investigacion, luego del cruce de variables se puede hacer

un analisis mas minucioso durante la interpretacién de los datos obtenidos.

Del Valle Pomasunco, C. (2016) en su tesis para optar el titulo de licenciado
en administracién de empresas — especialidad hoteleria y turismo de la Universidad
Nacional del Centro del Perd — Tarma — Peru. Titulada “Clima organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Luis,
Lima, 2016” la investigadora busco establecer la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral entre los trabajadores de la municipalidad
distrital de San Luis, Lima durante el afio 2016, se planteé una investigaciéon no
experimental, con un nivel correlacional y método descriptivo, con disefio
correlacional, para la muestra se ha trabajado con 64 trabajadores que
corresponden a la municipalidad de San Luis de la provincia de Lima, como técnica
de investigacion se usé la encuesta siendo el instrumento los cuestionarios de clima
institucional y desempefio laboral. Luego de la investigacion la investigadora llegé

a las siguientes conclusiones:

1) No hay relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la municipalidad del ambito de estudio, teniendo
el grado de correlacion negativa de -0.040 a un nivel de significancia de 0.05,
por lo que la investigadora manifiesta que no existe razones suficientes para

rechazar la hipotesis nula.

2) Luego del analisis del puntaje promedio de 151.70 se demuestra que el nivel

de clima organizacional es bueno, respecto a la percepcién de los trabajadores,
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siendo el puntaje mas frecuente de 154 siendo la desviacion estandar de 18.17
respecto a la media, asi mismo se evidencia un sesgo negativo que tiene
implicancia en la aglomeracion de los datos que se encuentran por debajo de

la media.

3) Por otro lado, el puntaje promedio de 100.84 y la media obtenida de 101.50, el
cual se ubica en el intervalo de excelente, lo que evidencia un indice de
desempeiio excelente. Por otro lado, nuevamente se evidencia un sesgo
negativo implicando en la aglomeracién de datos que se encuentran por debajo

de la media.

La investigacion ayuda al andlisis de los datos con distribucion y dispersién
de acuerdo a la media aritmética, asi mismo, ayuda al analisis del desempefio

laboral desde la percepcion de los trabajadores y el andlisis estadistico.

Palomino Bautista, P. y Retamozo Lozano, R. (2016) en su tesis para
optar el titulo profesional de licenciado en administracion de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga — Ayacucho — Peru. Titulada “Clima organizacional
y desempefio laboral en la municipalidad provincial de Huanta - 2015”, tuvo como
objetivo el determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, siendo una
investigacion de tipo correlacional, siendo de nivel descriptivo, durante la
investigacion se desarroll6 a una metodologia inductivo y deductivo, la poblacion
de estudio corresponde a 118 trabajadores de la municipalidad, no habiéndose
desarrollado muestreo, el instrumento usado para la recoleccion de datos fue el
cuestionario, la tabulacion se ha desarrollado empleando estadistica descriptiva
inferencial, mientras que la contratacién de hipétesis se ha logrado gracias al
estadistico Chi cuadrado, luego de la aplicacion de la investigacion los

investigadores llegan a las siguientes conclusiones:

1) El estilo de liderazgo repercute significativamente en el comportamiento de los
trabajadores nombrados, contratados bajo la modalidad CAS y funcionarios del
ambito de estudio, teniendo un nivel de significancia de a =0.05.
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2) La comunicacion interpersonal es otro de los factores que repercute
sustancialmente en el desarrollo de las habilidades de los trabajadores
nombrados, contratados CAS y funcionarios al mismo nivel de significancia de
a =0.05.

3) Luego del analisis de las dimensiones la investigacion evidencia que el clima
organizacional tiene una significativa incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores nombrados, contratados CAS y funcionarios de la municipalidad

provincial de Huanta.

Esta investigacion aporta a la investigacion principalmente con el analisis de
las dimensiones, asi mismo se verifica como incide el clima organizacional en tres
grupos especificos de los trabajadores, siendo estos los trabajadores nombrados,
contratados en la modalidad CAS y trabajadores funcionarios de la municipalidad.

2.1.2. Antecedentes internacionales.

Benavides Gutiérrez, G., Ledn, J. y Rodas Rodriguez, G. (2017) en su
trabajo de investigacion para optar el grado de licenciado(a) en administracion de
empresas de la Universidad de El Salvador — San Salvador- El Salvador — Centro
Ameérica. Titulado “Evaluacion del clima organizacional para mejorar el desempeio
laboral de ejecutivos y operarios de la mediana empresa industrial de prendas de
vestir del municipio de San Salvador. Caso ilustrativo” buscan realizar una
evaluacion de las condiciones del clima organizacional y su impacto en el
desemperio laboral de ejecutivos y operarios de la mediana empresa industrial de
prendas de vestir del municipio de San Salvador, para lo cual se desarroll6 bajo el
método cientifico, luego se procedié al andlisis y sintesis para la interpretar los
datos obtenidos, la poblacion fue las mediana empresas industriales de prendas de
vestir del municipio en mencion mientras que la unidad de analisis fueron los
ejecutivos y operarios, la investigacion es de tipo descriptivo correlacional y de
disefio no experimental, la recolecciéon de datos se dio por medio de entrevistas,
siendo el instrumento la guia de entrevista para los ejecutivos y un cuestionario al

personal operativo, los investigadores llegaron a las siguientes conclusiones:
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1)

2)

3)

4)

5)

Las relaciones interpersonales son inestables repercutiendo en todos los
aspectos del clima organizacional, ya que el 53 % refiere que solo a veces es
buena, el 53% indica que es buena, mientras que el 2% manifiesta que las
relaciones son buenas cuando se presentan problemas en la empresa, y un 8%

manifiesta que no hay buenas relaciones interpersonales.

Los supervisores o coordinadores carecen de habilidades de liderazgo
desarrolladas que permiten conocer experiencias para practicarlas y adaptarlas
a sus actividades actuales, en este aspecto luego del analisis estadistico
presentado en la investigacion se observa que el 53% recibe apoyo de los
coordinadores, asumiéndose que se debe a la cantidad de personal bajo la
responsabilidad de cada coordinador, el 31% manifiesta que siempre cuenta

con el respaldo.

Es necesario mejorar la comunicacion, estas tienen que ser concretas y claras,
no debe dejar espacio para las dudas en las instrucciones brindadas la
percepcion y reaccion respecto a los cambios actuales son concebidas a corto
plazo, puesto que las personas actian en base a los resultados inmediatos, no
tienen vision de que las mejoras son a largo plazo cuando se ponen en practica.
Los resultados muestran que 51% de los encuestados reciben la informacién
en forma oportuna, el 43% a veces mientras que el 6% manifiesta que recibe

los comunicados solo cuando se presentan problemas dentro de la empresa.

Pese a la disposicion de colaborar, en el piso de trabajo se observd que no es
puesto en practica constantemente, los supervisores no dan el ejemplo
respectivo a sus equipos, limitandolas a requerimientos y circunstancias que lo

ameritan.

A pesar de que la organizacion brinda las herramientas basicas necesarias para
el desarrollo de sus actividades de los trabajadores, ellos en ocasiones no se
identifican con las metas que persigue la empresa, por lo que no estan
dispuestos a dar mas tiempo sin remuneracion alguna para el cumplimiento de
las metas, no entendiendo que es un bien comdn el que se persigue

manteniendo la empresa en funcionamiento, los encuestados manifiestan en
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un 78% que la empresa les brinda las herramientas necesarias para el
desarrollo de sus actividades, un 20% manifiesta que solo a veces reciben las

herramientas necesarias y un 2% menciona que no.

6) La propuesta de ideas nuevas confronta al perjuicio de los supervisores que a
menudo no son aceptados creyendo que solo ellos tienen razén, ademas son
sometidos a comentarios que refieren que los generadores de ideas
innovadoras quieren quedar en buenos términos con sus superiores, limitando
la aportacion de ideas nuevas, en relacion a lo antepuesto el mayor porcentaje
de 57% manifiesta que solo a veces las propuestas que llevan son recibidas de
buena manera, el 18% manifiesta que siempre toman en cuenta sus opiniones
de propuestas nuevas, el 14% manifiesta que no y el 10% menciona que solo
los consideran cuando hay problemas dentro de la organizacion. .

Esta investigacion pone en evidencia el tratamiento de las variables de
estudio en una empresa en especifico, la investigacion que se propone también es
en una empresa en especifico, en este caso la empresa industria minera produccion
metal mecénica civil IMPROMEC SCRL) la cual tiene mucha similitud con la

poblacién de estudio.

Jiménez Viteri, H. y Mosquera Ojeda, A. (2017) en su trabajo de conclusion
de carrera para la obtencion del grado de ingenieria comercial, de la facultad de
negocios y economia especializacibn mayor en marketing y negocios
internacionales y menor en recursos humanos de la Universidad del Pacifico — Quito
— Ecuador. Titulado “Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores, de los departamentos financieros en entidades publicas”.
Buscan analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores de un departamento financiero en una entidad publica, a fin de
mejorar su rendimiento, mediante la propuesta de un Plan de Mejora. Se ha
considerado una revision bibliografica mediante el andlisis documental, la
investigacion fue complementada con la aplicacion de una encuesta a los
trabajadores, el andlisis de los resultados fue bajo la técnica denominada

semaforizacién. La investigacién arroja las siguientes conclusiones:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

El desempefio laboral esta relacionado con la satisfaccion de los colaboradores
de la institucion, por lo que se establece que cuando existe un clima
organizacional favorable el nivel de satisfaccion de los trabajadores en mayor
viéndose reflejado en el nivel de desempefio laboral.

Las condiciones fisicas del lugar en cuanto al funcionamiento son comodas,
soportable para el desarrollo de sus actividades laborales observadas en 28%.
Condicion que se encuentra por debajo de la media, siendo una situacion de
riesgo para los colaboradores ya que no se sienten cémodos fisica y

funcionalmente en su area de trabajo.

En referencia a las relaciones interpersonales y de trabajo en equipo los
resultados del analisis evidencian que la direccién del area no fomenta ni
desarrolla actividades que lo promuevan, de igual manera hay dificultades de
comunicacién en los grupos de trabajo, el cual se observa en un 30% existiendo
riesgo laboral, estando consiente los trabajadores en la necesidad de fomentar
este estilo de trabajo, ya que garantizaria el mejoramiento del clima

organizacional.

La capacidad de liderazgo de la direccion en el area de estudio es
completamente negativa, al no existir respuesta por parte de los empleados al
liderazgo actual, no considerandose sus opiniones desgastandose la capacidad
de lider.

Se evidencia que la delegacién de funciones equitativamente a los trabajadores
es reducida, recayendo solo en un grupo de los trabajadores, percibiendo que

los trabajadores no poseen una distribucion de puestos adecuada.

En relacién a la toma de decisiones y delegacion de funciones, son puntos
criticos por la falta de equidad, ya que es determinada por el director o
responsable de area para con sus colaboradores, este aspecto no es muy
evidenciado por una reducida delegacion de funciones siendo esta de apenas

28% debilitandose el desempefio de los colaboradores.
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7) Siendo la comunicacion el corazén de toda entidad, ya que permite la
vinculacion de relaciones interpersonales que brindan seguridad a los lideres
departamentales, se determin6 que son reducidos los medios de comunicacion
interdepartamentales, la comunicacion de compafieros de trabajo y la

colaboracion entre ellos, nuevamente revela situaciones de riesgo.

La investigacion hace un cruce de informacion con cada una de las
dimensiones considerando las variables lo que detalla minuciosamente los
hallazgos, asi mismo promueve el desarrollo de estrategias y técnicas para el
analisis de los resultados, teniendo la posibilidad de la aplicacién de la técnica
semaforizacion que permite determinar en nivel de los resultados, siendo de 80% a
100% color verde, de 60% 79% color amarillo y si los resultados se encuentran por
debajo de 59% de color rojo, catalogandolo como estandares al momento de dar

las recomendaciones.

Zans Castellon, A. (2017) en su tesis de grado para optar el titulo de master
en gerencia empresarial de la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua —
Managua — Nicaragua. Titulada “Clima organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la facultad
regional multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”
analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la facultad regional multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN de la ciudad de Managua durante el 2016, la investigacion se
desarrolld con el enfoque cuantitativo de tipo descriptivo — explicativo, la poblacion
de la investigacion fueron 88 personas entre trabajadores y funcionarios, de los
cuales se tomé a 59 trabajadores y funcionarios como parte de la muestra, luego
de someter a los datos al analisis respectivo se llego a las siguientes conclusiones:

1) Elclima organizacional del lugar de estudio es de optimismo en mayor cuantia,
por lo que se considera medianamente favorable y desfavorable, siendo la
practica del liderazgo poco participativo, sin disposicion a mantener un buen
clima organizacional. Esto se concluye de los siguientes resultados obtenidos:

el 52% reflejan el clima organizacional con optimismo, el 18% con frialdad y
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distanciamiento, el 16% con entusiasmo y euforia, el 8%, 4% y 2% ven el clima
organizacional con pesimismo, excitacion y orgullo finalmente con calor y

reciprocidad respectivamente.

2) El clima organizacional de la facultad es bajo, pese a que las tareas se
desarrollan en el tiempo requerido en un 82% manifiesta que realizan su trabajo
a tiempo, deduciendo que el 18% no lo realiza oportunamente, la toma de
decisiones se realiza de manera individual, por lo que se carece de un plan de
capacitacion, los resultados muestran que el 54% toman la decision en grupo y
46% no.

3) Bajo la percepcion de los docentes y administrativos de la facultad se considera
que el mejoramiento del clima organizacional incidiria de manera positiva en el
desempeiio laboral y las relaciones interpersonales, evidentemente el clima
organizacional incide en el desempefio laboral, la investigacién lo reafirma en

un 96% mientras que la minoria de 4% piensa lo contrario.

El aporte de esta investigacion recae principalmente en el analisis poco
técnico de los datos, llaman al andlisis e interpretacion con datos reales con la
ayuda de estadigrafos que sustenten lo manifiesto en las conclusiones, lo que si es
valioso rescatar es el rico contenido de la literatura que guia la labor investigativa

en relacién al tema propuesto.

Lasluisa Lara, L. (2016) en su informe final del trabajo de graduacion o
titulacidon previo a la obtencién del titulo de psicéloga industrial de la Universidad
Técnica de Ambato — Ambato — Ecuador. Titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA”
busca conocer la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa CAPOLIBERY. Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato,
para lo que determiné cuales son los factores influyentes en el deterioro de las
variables, esta investigacion fue desarrollada bajo el enfoque cuali-cuantitativa,
como instrumento de investigacion se uso las encuestas, el procesamiento de datos
se analizo con el t de student el que permitié comprobar el clima organizacional, la

investigacién pasa de la modalidad bibliogréafica asi mismo se plantea un nivel de
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investigacion exploratorio, descriptivo y correlacional, se incluyeron factores como

la comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, participacion,

inexistencia de una evaluacion de desempefio y otros que influyen directamente en

la creacion de un adecuado clima organizacional, asi mismo se manifiesta que el

mal manejo puede conllevar a su deterioro, afectando de forma directa en el

desemperio laboral. La investigadora llega a las siguientes conclusiones:

1)

2)

3)

El clima organizacional manejado en la organizacion incide directamente en el
desempefio laboral de los trabajadores, el éxito de la empresa depende del
nivel de satisfaccién y compromiso que tenga el trabajador, esta conclusion se
determina luego del andlisis de los valores obtenidos luego de la aplicacion del
estadigrafo t de Student, donde siendo este de -6.45 el cual es mayor a 2.353
con un nivel de significancia de 95%, por lo que se procedi6 al rechazo de la

hipétesis nula aceptandose la hipotesis alterna

El clima organizacional dentro de la empresa es inadecuado, ya que la
comunicacién entre compafieros, relaciones interpersonales, liderazgo no
posibilitan un ambiente de trabajo motivador y participativo, el mismo que
influye en la satisfaccion del trabajador durante el cumplimiento de sus
obligaciones, el 60% manifiesta que no existe una comunicacion abierta,
espontanea y dindmica entre los miembros de la institucién, mientras que el

40% refieren que si.

La escasa motivacion, ya que solo el 20% ha recibido algun incentivo durante
el tiempo que forma parte de la empresa, mientras que el 80% nunca lo ha
hecho, condiciones fisicas inadecuadas evidenciada en el 55% y 45% quienes
manifiestan que es adecuado las condiciones de trabajo y evaluacién de
desempeiio inexistente (0%), son factores son factores que afectan al
cumplimiento 6ptimo de las funciones por la falta de estimulacién al personal
para que pueda brindar su maximo esfuerzo, asi mismo no se detectan las
falencias que deben ser reforzadas y corregidas para evitar la reincidencia que

afectan al normal desempefio del personal.
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4) Si bien es cierto la investigacion surge desde el andlisis de la realidad, al
momento no se elaborado un articulo académico donde se muestren los
hallazgos y resultados obtenidos en el desarrollo de esta investigacion, el
mencionado documento permitird a la direccion conocer las situaciones que
aguejan al equipo de trabajo y asi permitira buscar, desarrollar y aplicar
medidas directas que contribuyan en el mejoramiento del ambiente laboral, y

por consiguiente el desempefio laboral.

El aporte de esta investigacion es en la sustentacion de la parte cualitativa
en la investigacion, ya que es sabido que la investigacion no solo es aplicacion de
los estadigrafos, siendo necesario el analisis e interpretacion para una correcta
sustentacién, asi mismo se evidencia que es posible la triangulacion de los datos
obtenidos con los antecedentes de estudio y la literatura que sustenta la

investigacion.

Palomino Bossio, M. y Pefia Leguia, R. (2016) en su trabajo de grado para
optar el titulo profesional de administradores de empresas de la Universidad de
Cartagena — Cartagena DT y C — Colombia. Titulada “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y
papeleria VENEPLAST LTDA”, buscaron analizar la relacion del clima
organizacional y el desempeio laboral en los trabajadores de la empresa
distribuidora y papeleria VENEPLAST Ltda. Para lo cual se propuso una
investigacion de tipo descriptivo y correlacional, la poblacién de la investigacion
fueron los 97 trabajadores de la empresa, se tomé una muestra probabilistica de
49 trabajadores, como instrumentos de investigacion se usO la encuesta. La

investigacion arrojé las siguientes conclusiones:

1) La investigacion logro cumplir con el objetivo propuesto, asi mismo se aporto
mayor informacién y conocimiento relacionado al tema de estudio con una

investigacién sistematica, detallada y seria.

2) Se determind que los trabajadores de la empresa en su mayoria son jovenes,
hombres y mujeres solteros 56.2%, asi mismo se logro identificar que son de

formacion técnica tecnoldgica 46.9% y que proceden de la localidad 79.6%,
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3)

4)

5)

6)

ellos se desempefian como auxiliares con ingresos relativamente bajos 38.8%,
con contratos indefinidos con una jornada superior a 48 horas semanal, con
vinculacién a la empresa superior a un afio 75.5%, todos los trabajadores tienen

beneficios y prestaciones laborales.

Se identificé que el clima laboral es bueno con un valor de 3.11, principalmente
por la motivacion que reciben y el control a la hora de desempefiar sus
actividades sumando el valor de 3.96, por otro lado, se identifica que la
capacidad de toma de decisiones y relacion con los demas miembros de equipo

de trabajo es débil con un valor de 2,38

El desempefio laboral se clasific6 como bueno, siendo las dimensiones que
presentan mayor fortaleza las aptitudes y habilidades que estan ligadas a la
motivacion para el desarrollo de sus actividades valorandolo en 3.96, mientras
qgue el conocimiento sobre la existencia de estandares para la medicién del

desemperio dejé mucho que desear.

Se confirma la existencia de relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, mostrandose que la mayoria de las dimensiones del clima
organizacional tienen positiva e importante repercusion sobre el desempefio
con un valor de 0,687, en las que se destacan aquellas que corresponden a
objetivos, relaciones interpersonales, motivacion y percepcion global del clima
organizacional. También queda evidenciado que las dimensiones individuales
del desempefio tienen una consecuencia positiva y en gran medida sobre el

desemperfio global.

Finalmente, la investigacién plantea que las medidas tomadas desde la
gerencia con el objetivo de mejorar el clima organizacional repercutiran a
mediano o largo plazo sobre el desempefio laboral de los trabajadores con

impactos positivos.

La investigacion ayuda en el analisis de las dimensiones de estudio, por otro

lado, toma aspectos demograficos importantes en los que se desempefian los

trabajadores de las empresas, asi mismo se hace un andlisis del clima
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organizacional de la empresa y como este repercute en el desemperio laboral de

sus trabajadores.

2.2 Bases teoricas de las variables

En la empresa donde los integrantes tienen altos niveles de personalidad,
actitud, motivacion, trabajo en equipo, liderazgo, tengan altos niveles de
productividad. En este sentido, se estudia las bases tedricas, conceptuales,
importantes factores que influyen en el comportamiento organizacional y la

productividad, dentro de las organizaciones.

2.2.1. Variable 1: Clima organizacional.

El estudio del clima organizacional nos lleva a la verificacion de literatura que
no llevan a una sola conceptualizacion, por ello en este acapite daremos un repaso
por las principales conceptualizaciones al respecto tratando de verificar las

dimensiones que intervienen para su buen funcionamiento.

2211 Aproximaciones teoricas.

Sandoval M. (2004) manifiesta que las organizaciones tienen propiedades o
caracteristicas similares a otras, pese a ello, cada una de las organizaciones tiene
una serie de esas caracteristicas y propiedades distintas a las otras organizaciones,
el ambiente interno de cada una de las organizaciones esta conformada por el
conjunto y la totalidad de sus trabajadores, a esto se le considera como clima

organizacional.

El clima organizacional se ve reflejado en los sentimientos psicologicos,
estos pueden ser de confianza, temor o inseguridad, en tal sentido, el
comportamiento de cada uno de los individuos que laboran dentro de la
organizacion no depende Unicamente de las caracteristicas personales, influye
también la forma como el individuo percibe su clima de trabajo y los componentes

de la organizacion. (Sandoval, M., 2004)
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En tal sentido se puede deducir que no solo es importante la formacién
académica o las caracteristicas personales de los trabajadores en una determinada
empresa ya que influye mucho el entorno laboral, para ser mas especificos el clima

organizacional.

Garcia, M. (2009) plantea una analogia entre el clima y la cultura
organizacional con la personalidad y caracter de una determinada organizacion,
constituyéndolo como un componente importante de la cultura de la organizacion.
Para el desarrollo del clima organizacional es necesario la identificacion de
elementos que contribuyen al desarrollo de métodos de diagnésticos usados en la

actualidad por las organizaciones.

El clima organizacional es el resultado de como las personas establecen
diferentes procesos de iteracion, especificamente interaccion social, los cuales
estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias sin dejar de

lado su ambiente interno.

El clima organizacional se destaca en la gestion de las personas, habiendo

tomado un rol de protagonismo y como objeto de estudio en las organizaciones.

Garcia, M. (2009) define al clima organizacional como la identificacion de
caracteristicas que dan los individuos que son parte de la organizacion y a su vez
influyen en el comportamiento de la misma, siendo importante para su estudio la
consideracion de los componentes fisicos y humanos, por ello la comprension del
clima organizacional llama a la comprensiéon de comportamiento de los trabajadores

y los procesos de la organizacion.

Rodriguez, E. (2016) manifiesta que el clima organizacional, en la actualidad
es un factor de mucha relevancia en las grandes, medianas y pequeias industrias,
ya que por medio de este es posible precisar la manera en que los trabajadores
perciben el entorno laboral, su productividad, desempefio y satisfaccion, el
desarrollo del clima organizacional puede generar aportes significativos para su
trabajo influyendo positivamente en la realizacion de las tareas propias de su labor

cotidiano, con lo que se genera bienestar y beneficios a la empresa.
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Desde la perspectiva de la investigacion se plantea que el clima

organizacional es el ambiente en el que diariamente se desenvuelven los

trabajadores de las organizaciones o empresas, el desarrollo de un buen clima

organizacional favorece al desarrollo de la empresa.

Likert, R. (1967) quien fuera considerado el gurt de las organizaciones,

teoriza al clima organizacional considerando tres variables:

>

Variable causal, la cual esta direccionada a seguir la evolucion y objetivos, esta
variable incluye su estructura, asi como la politica de decisiones, no deja de

lado la conducta y habilidades siendo controladas por la administracion.

Variable intermedia, es la que afecta las relaciones interpersonales en las
organizaciones, en esta variable se consideran la motivacién, comportamiento,
objetivos, comunicacién y la toma de decisiones, las cuales son reflejadas en

el clima de las organizaciones.

Variable final, la cual se considera dependiente ya que es el resultado de las

dos primeras variables, también se le conoce como el logro de la institucion.

Esta determina dos tipos de clima organizacional.

Por un lado, el clima autoritario que se manifiesta de dos formas:

>

Explotador, la decision se establece por los jefes de la organizacién y se
establecen jerarquias, con asignacion de responsabilidad de acuerdo a cargo
y funcién, se ejerce presion a los trabajadores generando una atmosfera hostil.

Paternalista, en este clima la direccibn confia en sus trabajadores, los
responsables de la toma de decisiones son los jefes de area, es considerada la
opinion de los trabajadores con cargos inferiores, la direccion maneja a los
trabajadores con manipulacion segun la necesidad que se presenta, motivan a

los trabajadores con algun reconocimiento o castigandolos en caso contrario.
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Por otro lado, se tiene el clima participativo, la cual también se manifiesta de dos

formas:

» Tipo consultivo, en este modelo la direccion confia en sus trabajadores y los
hacen participes de la toma de decisiones, hay una comunicacion descendente
y satisfacen las necesidades de estima y prestigio de los trabajadores de la

empresa, se enfoca en el logro de los objetivos organizacionales.

» Participacion grupal, donde se confia plenamente en los trabajadores y en las
decisiones, se mantiene una comunicacién lateral, hay un reconocimiento y
motivacion por el desempefio de las labores, buen rendimiento y logro de

objetivos.

2.2.1.2 Dimensiones del clima organizacional.

La literatura relacionada al clima organizacional evidencia diversidad de
autores que presentan dimensiones distintas, las que mas destacan son las

siguientes:

Likert, R. (1967) hace referencia al clima organizacional en funcién a las siguientes

ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en

los empleados

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacién. La naturaleza de los tipos

de comunicaciéon en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.
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Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de
las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de

funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacién. La forma en que se

establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del

control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacién, asi como

la formacion deseada. (p. 85)

Por otro lado, Brunet, L. (2011) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones

desarrollado por Pritchard y Karasick, descritas de la siguiente manera:

1)

2)

3)

4)

5)

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la

toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad que se

observa dentro de la organizacion.

Estructura: Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las politicas
gue puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar

a cabo una tarea.

Remuneracién. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.).
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6)

7)

8)

9)

Rendimiento. (remuneracion). Aqui se trata de la contingencia rendimiento/
remuneracion o, en otros términos, de la relacion que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del

ejecutante.

Motivacién. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que

desarrolla la organizacion en sus empleados.

Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a estas

diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion

de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.

10) Centralizacion de latoma de decisiones. Esta dimension analiza de qué manera

delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles

jerarquicos.

11) Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo. (p. 85)

Del Valle, C. (2018) refiere al clima organizacional en doce dimensiones, las que se

caracterizan de la siguiente manera.

Sentido de pertinencia. Refiriéndose al orgullo y compromiso del trabajador
hacia la empresa en la que labora.

Disponibilidad de recursos. Involucra la calidad y entrega oportuna de los

insumos o equipos para el desempefio de las labores asignadas.

Motivacion. Integra el reconocimiento y retribucién recibida por el trabajo

desarrollado en el cumplimiento de las funciones.
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10.

11.

12.

Liderazgo y estilos de direccion. Es el acompafamiento que los directivos de la
empresa brindan hacia sus colaboradores, generando un ambiente de

confianza y reconocimiento a las decisiones tomadas.

Control. Es la necesidad que nace desde la direccion con la intencion de
asegurar un trabajo eficiente bajo parametros establecidos por la empresa y

seguimiento continuo.

Comunicacion. Fluidez de informacion a través de medios dispuestos en las
instalaciones, asi mismo por medios a los que los trabajadores tienen acceso

sin mayor inconveniente.

Relaciones interpersonales. Derecho a un trato digno y respetuoso por todos
los integrantes de la empresa, participacion plena y libre en las actividades
dispuestas para la interaccion de los trabajadores.

Empoderamiento. Capacidad de plantear alternativas nuevas, que buscan la
solucion de problemas consciente que se requiere la toma de decisiones

oportunas y asumiendo la responsabilidad de los resultados posteriores.

Estabilidad. Garantia de trabajo permanente, propenso a cambios de acuerdo

a la calidad de trabajo desarrollado.

Trabajo en equipo. Participacion de los integrantes del equipo, teniendo en

consideracion las ideas para la realizacion de las tareas conjuntas.

Seguridad y salud ocupacional. Condiciones fisicas de los ambientes de trabajo
para el desarrollo de las actividades con normalidad sin riesgo alguno de sufrir
algun tipo de accidente, cumpliendo con las normas necesarias que garantizan

la seguridad y bienestar.

Filosofia institucional. Compromiso con la empresa teniendo en cuenta la vision
y mision que persigue, identificacion plena con las politicas que esta establece

previamente.
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Luego del analisis de las dimensiones presentadas, se decidio desarrollar
las siguientes dimensiones a fin de determinar el clima organizacional en los
trabajadores de la empresa industria minera produccién metal mecéanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco.

2.2.1.3. Dimensién 1: Sentido de pertenencia.

Davila & Jiménez (2014) explica la vinculacion de los empleados con la
empresa, Maslow citados por estos autores manifiesta que es una necesidad basica
humana, entendiéndose como el sentido de implicacién personal en el sistema

social.

El sentido de pertenencia esta asociado de forma diferencial con indicadores
diversos de bienestar en funcion del puesto de trabajo, el compromiso afectivo es
el considerad o el predictor para los empleos que desempefian puestos de base,
este sentido de pertenencia es predictor para puestos de alto mando. (Davila &
Jiménez, 2014)

Del Valle, C. (2018) manifiesta que es el orgullo y compromiso que manifiesta
cada trabajador con respecto a la relacién laboral.

Indicadores:

Vinculacién. Hace referencia a la accion y efecto de vincular las cosas,
perpetuando algo, en el aspecto de comportamiento se refiere a someter el
comportamiento de alguien al de otra persona, sujetando o asegurando, las
personas estan vinculadas a algo cunado se comparte algun tipo de nexo con

existencia de algo en comun (Carnejo & Rebolledo, 2013)

Afecto. El afecto es una emocion, pese a ser fenomenos distintos, aunque con una
estrecha relacion entre si, mientras que la emocion es una respuesta individual
interna que informa las probabilidades de supervivencia dadas en cada situacion,
el afecto es mas un proceso de interaccion social entre dos o mas individuos de la

misma o diferente especie. Por consiguiente, el afecto es algo que se muestra a
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otro, siendo este algo que se puede dar o recibir, por el contrario, las emociones no

se dan ni se quitan.

Compromiso. Garcia, M. & Ibarra, L. (2012) mencionan que el compromiso es un
estado de compromiso asumido por los empleados de las organizaciones, el
compromiso mas alto presentado por los empleados se evidencia con la
identificacion con el trabajo especifico que se desempefia, asi mismo se puede
decir que el compromiso es la fuerza relativa de identificacion, el cual permite
involucrarse con la organizacion, siendo esta medida con la intensidad de

participacion de los empleados.

Estabilidad. Tomayo, J. & Vinatea, L. (2016) refiere que la estabilidad esta referida
principalmente a lo laboral, buscando la proteccién legal contra la posible
terminacion de la relacién laboral, buscando la permanencia en el ejercicio y

contrato de trabajo evitando su extincién por causas no previstas en la ley.

Responsabilidad. Sdnchez (2012) conceptualiza la responsabilidad como el hecho
de hacerse cargo del otro, es decir adquirir una obligacion, siendo esta una
dependencia ética de la cual el individuo no se puede desprender, por otro se
conceptualiza la falta de responsabilidad a la actitud frivola que esconde el hecho
de no tomar partido de los problemas y situaciones atafien directamente a los

individuos.

Objetivos. Haciendo referencia a frases célebres de personajes que han hecho
historia en el transcurrir de la cotidianidad se intenta conceptualizar los objetivos:
Aristételes manifiesta que el fin viene a ser el principio de las operaciones, siendo
cualquier acto humano realizado con un fin determinado, por otro lado, Santo
Tomas de Aquino refiere que la gente actua en funcion a una finalidad, siendo la
finalidad el principio causal que primero aparece en ambito intelectual, llegando a
la esfera de la ejecucién. Como precisan estos ilustres, nuestro actuar enfoca el

cumplimiento de objetivos 0 metas propuestas consciente o inconscientemente.
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2.2.1.4. Dimensién 2: Disponibilidad de recursos.

Del Valle, C. (2018) manifiesta que es proporcion de equipos, teniendo en
consideracion la informaciéon necesaria para el desempefio de las labores, asi
mismo se debe incluir los recursos. Es importante resaltar que dentro de la
disponibilidad de recursos se debe considerar la proteccion al trabajador
proporcionandole condiciones y ambientes adecuados que permiten el mejor

desempeiio de los colaboradores.

Indicadores:

Recepcidn de informacion. El portal definicion ABC (s/f) refiere que la recepcion
de informacion es la accion de recibir algo, siendo esta recepcion de forma oral o
escrita, para lo cual evoca tres aspectos que son parte de este proceso, el emisor
quien es el responsable de enviar algo, el receptor quien se encarga de recibirlo y
el hecho concreto de recibirlo propiamente, pese a parecer una operacién sencilla,

se tiene que entender el grado de complejidad que este conlleva.

Condiciones de trabajo. Mendoza, M. (2009) manifiesta que esta terminologia
esta estrechamente vinculada al estado del entorno laboral, haciendo referencia a
la seguridad, calidad y la limpieza de la infraestructura y el entorno laboral cuyos
factores inciden agudamente en el bienestar y la salud de los trabajadores. El
cuidado de las condiciones laborales genera ventajas para los empleadores y el
estado, principalmente en el aspecto econdémico pues las malas condiciones

implican gastos mayores.

Implementos de trabajo. Considerando la necesidad de implementar
organizaciones seguras se plantea la utilizacion de equipos de proteccion personal,
los cuales involucran acciones para la reduccion de riesgos de accidentes

optimizando el trabajo con un correcto uso de las herramientas.
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2.2.15. Dimensiéon 3: Motivacion.

Estas operan desde dentro de las personas como fuerzas psicologicas
determinando la direccion de las conductas emitidas, evidenciandose en los niveles
de esfuerzo y persistencia en el ambiente laboral (Kanfer citado por Arrieta &
Navarro, 2008). Asi mismo es entendida como un proceso psicolégico que resulta
de la interaccion del individuo (necesidades, valores cogniciones, interés, metas y
otros) en el entorno laboral (condiciones de trabajo, el tipo de tarea en el que se
desempefia, presion laboral, etc.)

Es imperante que la relacion dinamica de los procesos implicados juegue un
papel durante la investigacion, por lo tanto, las condiciones para lograrlo deben
estar planteadas desde disefios y métodos de la investigacion deben ser sensibles
a las vicisitudes del fenémeno a lo largo del tiempo.

Indicadores:

Interés. El portal definicion. De (s/f) refiere al interés como la afinidad o tendencia

del individuo hacia otro sujeto, cosa o situacion.

Satisfaccion. Sancho (1998) conceptualiza a la satisfaccion como el cumplimiento
de las expectativas planteadas por las personas, siendo este un concepto
psicolégico que implica un sentimiento de bienestar o placer por la obtencion de lo

que se desea y espera.

Reconocimiento. Martinez (2011) sostiene que en la actualidad las organizaciones
han implementado politicas de reconocimiento (valor al quehacer) a sus
colaboradores, llegando a la reivindicacion individual y grupal. Si se hace un analisis
de la palabra reconocimiento debemos iniciar con la descomposicion de la misma,
re hace referencia a repeticion por lo que se diria que el reconocimiento es el

conocimiento en repetidas ocasiones de un algo.

Retribucion. El portal definicion. De (s/f) hace mencion que este término nombra

al pago, estimulo, dispendio o gratificacion que los colaboradores de la organizacion
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obtienen a cambio de la ejecucion de una determinada accion o por algun trabajo

desarrollado, es decir que es el pago que la persona recibe por su trabajo.

Incentivos. Pacheco (2019) refiere que es todo aquello que tiene por intencién
estimular a los trabajadores, induciéndolos a desarrollar actitudes determinadas las
que directa o indirectamente se encamina al cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.

2.2.1.6. Dimension 4: Liderazgo y estilos de direccion.

La acepcion de este apartado refiere principalmente como la situacion de
superioridad en la que se encuentran algunos trabajadores dentro de la
organizacién, ya que por sus notables cualidades personales o en muchos de los
casos por sus actuaciones, consiguen que el equipo que dirige logre el
cumplimiento de las metas propuestas por la organizacion. El liderazgo dentro de
la tradicion se ha presentado con tres acepciones descritas en el atributo de una
posicion, las caracteristicas de una persona y una categoria de conducta.
Actualmente el liderazgo organizacional la identifica como la ocupacion de un cargo
directivo, donde la eficacia de los lideres se juzga por criterios que reflejan los

intereses de la alta direccion (Duro, 2006)

Indicadores:

Apoyo. Entre las definiciones de esta palabra se encuentra a la que lo define como
confirmacion prueba o fundamento, con relacién a una opinién o doctrina que los
sostiene, por otro lado, se puede hablar de la proteccion, auxilio o favor que alguien,

sea esta una persona, organizacion.

Estimulo. Se presenta dentro del concepto conductista que manifiesta que el
estimulo es aquello que provoca una modificacion en la probabilidad de la emision
de una conducta, por consiguiente, un estimulo que sigue a la conducta y actua
incrementando la probabilidad de que ocurra de nuevo. (Skinner citado por
Hermoso, 2014)
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Orientacion. En el campo empresarial la orientacion esta referida a la guia que el
superior brinda al personal a su cargo, una buena orientacion garantiza la calidad

en el desempefio laboral.

Participacion. Empresarialmente es la accion de involucrarse en las actividades
de la organizacion sea esta de forma intuitiva o cognitiva, siendo la participacion
intuitiva, inmediata y emocional, mientras que la participacion cognitiva es

premeditada y resultante del proceso de conocimiento (significados.com, s/f)

2.2.1.7. Dimensién 5:; Control.

Giniger (2011) refiere que los sistemas corporativos son matrices
hegemonicas empresariales, direccionadas a dar fisonomia a politicas patronales,
desde donde se busca el aumento de la intensificacién de los ritmos laborales, el
achicamiento de los tiempos muertos de los trabajadores y el aumento de las tareas
y responsabilidades, sin la necesaria recalificacion laboral ni aumento salarial, con
ello se busaca sofisticar los procedimientos de control de la fuerza laboral la que
conlleva al disciplinamiento laboral cada vez més especializados, por lo que asume
una fisonomia propia que incorpora tendencias globales de control, la misma que
tiene como objeto la evaluacion de los trabajadores y determinar el nivel de

desemperio.

Indicadores:

Eficiencia. Chiavenato, I. (2007) lo define como la utilizacion correcta de los
recursos que los colaboradores de una organizacion tienen a disponibilidad, esta

conlleva a la obtencion de mayores resultados con la minima inversion.

Autonomia. Es la capacidad de autonormarse, sin las influencias ni las presiones
externas o internas, esta referida a la capacidad de darse normas, las cuales surgen
de si mismo, la autonomia guia la decision consciente de las reglas que guian el

comportamiento (Escuelas de familia moderna, s/f)
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Acompafamiento de los superiores. Esta terminologia esta referida a la
supervision de parte de los superiores que se debe tener en todo momento, asi
mismo es importante la guia que los superiores para el desarrollo del trabajo con
calidad.

Cumplimiento de metas. Zavala (2011) refiere que el cumplimiento de metas
depende exclusivamente de las acciones de los trabajadores, por lo que esté esta
ligado a las creencias internas de cada uno, por lo que implica que haya un
convencimiento profundo de lo que somos capaces de hacer y lograr.

2.2.1.8. Dimensién 6: Comunicacion.

Montoya (2018) manifiesta que las organizaciones la comunicacién es
esencial, con la necesidad de que sea integral, pese a que puedan existir una
comunicacién con diferente propésito y usados en ambitos internos o externos y
con fluidez formal o informal, los medios ambitos y tipos de comunicacién deben
ser vistos como complementos de algo global, por otro lado incorpora diversos
elementos haciéndola posible como la estructura, organizacion jerarquica, cultura
de los miembros y comportamientos. Es necesario que estas caracteristicas estén
incluidas en el concepto de comunicacién, mas aun tratandose de la comunicacion

organizacional.

Indicadores:

Comunicacién oportuna. El portal wiki estudiante (s/f) manifiesta que la
comunicaciéon es el eje sobre la que giran todas las actividades empresariales,
siendo indispensable para sostener las relaciones con los colaboradores de la
organizacion. La comunicacion efectiva asegura la comunicacion recibida por parte
del receptor sea entendida, no siendo la comunicacion efectiva suficiente si no se
considera la comunicacion oportuna y el tipo de comunicados que se da a los
trabajadores. Es decir, la comunicacion oportuna tiene que ver en el momento en
el que se da la informacién, para lo cual se tiene que tener en cuenta dos aspectos,

la prontitud con la que la comunicacion debe ser hechay el otro es la consideracion
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de los factores externos para que a comunicacion cumpla con los efectos

esperados dentro de la organizacion.

Claridad en la comunicacion. Fragua (2016) ejemplifica la comunicacion
manifestando que es un proceso complejo, el cual muchas veces puede llegar a
mal interpretacion, para ello los mensajes que se manifiestan deben ser claras
especialmente cuando se esta cerrando un negocio importante, la claridad es vital

ya que la mala interpretacion dificulta el desarrollo de las actividades diarias.

Efectividad de los canales de informacion. La comunicacién llega a ser efectiva
siempre en cuando las partes entiendan el mensaje, para ello es responsabilidad
del emisor el de mandar un significado claro el mismo que tiene que ser concreto
al receptor, quien tiene la responsabilidad de captar el cédigo a través de un canal,
el que a su vez es expresado por medio de un soporte. (Wikiversidad, 2018)

2.2.1.9. Dimension 7: Relaciones interpersonales.

Martinez (2017) manifiesta que la tematica en cuestion no solo parece
sencillo y facil de abordar, en muchas ocasiones se estima no relevante para los
profesionales. Actualmente en el mercado laboral adquiere valor e importancia en
el ambito laboral, ya que se demanda el trabajo en equipo para lo cual se deben
llevar bien los trabajadores de una organizacion, ya que es sabido que se pasa una
gran parte del tiempo en la empresa con personas con diferentes caracteres y
personalidades. Esto lleva a la reflexion para la mejora de la afectividad en el trabajo
siendo empaticos con los colegas laborales, debiendo ser cada vez mas expertos
no solo en habilidades duras, también es necesario el desarrollo de las habilidades

blandas.

Indicadores:

Actitud. Esta se manifiesta en la conduccion de un comportamiento particular para
la realizacién de una intencién o propdsito, la psicologia menciona que este es un
comportamiento habitual que se produce en distintas circunstancias, siendo esta la

que determina la vida animica de los individuos. (significados.com, s/f)
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Participacion. Empresarialmente es la accion de involucrarse en las actividades
de la organizacion sea esta de forma intuitiva o cognitiva, siendo la participacion
intuitiva, inmediata y emocional, mientras que la participacion cognitiva es

premeditada y resultante del proceso de conocimiento (significados.com, s/f)

Interaccion. Es la accién que se desarrolla de modo reciproco entre los individuos,
siendo este proceso por el cual se actia o reacciona a quienes lo rodean, asi mismo
incluye los actos que se realiza para el proceso de interaccion y las respuestas que
se obtienen a cambio (De Lépez, 2014)

Trato. SNDIF (s/f) se refiere a las practicas de amor y respeto que cada individuo
debe tener hacia si mimo y hacia los demas, tiene la intencidén de buscar individuos
felices, creativos y con mayor posibilidad de interrelacionarse con los integrantes

de la sociedad.

Forma de establecer relaciones. Las relaciones pueden estar basadas en
emociones y sentimientos, estas tienen lugar en una gran gama de contextos de la
vida cotidiana donde se comparte con dos o mas individuos. En el campo
empresarial las relaciones pasan al lado de la diplomacia, las mismas que estan
ligadas a las relaciones comerciales o las relaciones internacionales, es necesario
manifestar que se refiere al desarrollo del tacto y la prudencia, donde priman las
relaciones interpersonales con el desarrollo de la armonia, anteponiendo los

valores educativos y ética propios de la sociedad civilizada. (Wikipedia, 2015)

2.2.1.10. Dimensién 8: Empoderamiento.

Del Valle, C. (2016) manifiesta que “es la capacidad de participar
activamente en la organizacion, solucionando problemas dentro de su competencia

mediante la toma de decisiones” (p.17)

Indicadores:

Autonomia. Mufioz (2007) manifiesta que este es uno de los puntos neuralgicos

de la modernidad, ya que esta proclama y busca la autonomia de los individuos,
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asi como los grupos sociales y se presenta como mito de la actualidad, la
autonomia encaja e interacciona con todas las ideas propuestas de la
autodeterminacion, democracia, critica, tolerancia decision. A su vez la autonomia

dota al individuo de toma de decisiones las cuales finalmente tienen consecuencias.

Solucion de problemas. Ledn (2014) La conceptualizacion no es desconocida por
todos los individuos ya que a cada instante lo hacemos, la solucién de problemas
no se consigue con facilidad, este es el resultado de un proceso mental arduo y
ordenado, puesto que las condiciones cambian por lo que siempre nos exponemos
a los riesgos de respuestas mecanicas o de enfoque intuitivo. Pese a la experiencia

las decisiones rapidas pueden llevarnos a una trapa sin darnos cuenta.

Participacion. Empresarialmente es la accion de involucrarse en las actividades
de la organizacion sea esta de forma intuitiva o cognitiva, siendo la participacion
intuitiva, inmediata y emocional, mientras que la participacion cognitiva es

premeditada y resultante del proceso de conocimiento (significados.com, s/f)

2.2.1.11. Dimensién 9: Estabilidad.

Velasquez (2018) refiere que el principio constitucional de estabilidad en la
actualidad ha sido implementado a favor de los trabajadores, busca protegerlos en
caso de vulnerabilidad, riesgo o desventaja, brindandole oportunidad de
permanencia laboral en funcién al desempefio laboral, estas que no pueden ser
desmejoradas por una desvinculacion laboral. Por ello no nace la necesidad de la
ejecucion del principio constitucional a la proteccion del trabajador, teniendo en
cuenta el derecho al trabajo y desarrollar integralmente una actividad econémica

en condiciones dignas.

Indicadores:

Permanencia. El portal significados.com manifiesta que la pertinencia es la
oportunidad, adecuacién y conveniencia de una cosa, siendo relevante, apropiado
0 congruente con lo que se espera. La pertinencia es un criterio fundamental ya

gue establece el grado de relevancia o de importancia del empleo al trabajador,
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entendiéndose como el sentido de orgullo por pertenecer a determinadas

organizaciones.

Oportunidades de progresar. Se define como el hecho de ascenso o promocion
dentro de la misma organizacién, vista desde esta investigacion la promocion
laboral conlleva a la estabilidad laboral con garantia de mejores condiciones

laborales.

2.2.1.12. Dimension 10: Trabajo en equipo.

Investigaciones recientes han generado creciente conciencia en relacion al
trabajo en equipo, ya que se presenta como una alternativa para aumentar la
productividad en las organizaciones, asi mismo, mejora la afectividad entre los
trabajadores promoviendo asi: la productividad, confianza en el grupo, tono afectivo
del grupo, conductas de apoyo, seguridad psicoldgica e identificacion con el grupo
(Mendoza & Rositas, 2013)

Indicadores:

Colaboracién. Pumar (2010) lo define como el proceso dindmico e interpersonal,
donde dos 0 mas individuos estan comprometidos a interactuar con autenticidad y
constructivamente, buscan la resolucién de problemas con un aprendizaje mutuo
para el cumplimiento de metas preestablecidas, siendo este un proceso flexible que

asume una interaccion social y comunicacion entre los integrantes.

Respeto. Naranjo (2011) menciona que es una de las bases que sustenta la ética
y la moral, en todos los campos y épocas, es aceptar y comprender a los demas
individuos del entorno social donde nos encontramos, comprendiendo su

comportamiento y su forma de pensar.

Tareas conjuntas. Son las actividades que comparten con los pares dentro de las
organizaciones, por lo general buscan el cumplimiento de objetivos comunes, para
ello es indispensable la interaccion de los trabajadores con los jefes inmediatos

siendo analizado mecanismos como la cesion y el traspaso progresivo del control,
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el control y la construccién progresiva de significados compartidos. (Coll, Colomina,
Onrubia & Rchera, 1992)

Participacion. Barrientos (2005) refiere que es la necesidad humana siendo este
un derecho de las personas, asi mismo UNESCO citado por este autor menciona
gue todo individuo tiene la capacidad de actuar en la sociedad donde se desarrolla,
tienen la posibilidad de toma de decisiones que afectan su vida, por ello participar

es ejercer el poder de toma de decisiones, actuar y transformar la realidad.

2.2.1.13. Dimensién 11: Seguridad y salud ocupacional.

Con anterioridad denominado seguridad e higiene en el trabajo, dicese del
proceso interdisciplinario que se origin6 como un subsistema dentro de la
administracion de recursos humanos, como resultado de la relacion entre
empleados y empleadores, con el objetivo de aplicar medidas y el desarrollo de
actividades para la prevencion de riesgos derivados de la actividad laboral
(Wikipedia, 2019)

Indicadores:

Seguridad y bienestar. Amartya (2011) menciona que es el estado en el que los
individuos ejercen su capacidad con la posibilidad de realizar una vida con motivos
para valorarlo, la seguridad y el bienestar implica tener seguridad personal y
ambiental, con acceso a bienes materiales que facilitan la vida digna y buena salud,
con buenas relaciones sociales, con libertad para la toma de decisiones y actuar.

Crecimiento y desarrollo personal. Son técnicas que buscan mediante un
proceso de transformacion, que los individuos adopten nuevas ideas y formas de
pensamiento permitiendo la generacion de nuevos comportamientos y actitudes,
con el objetivo de mejorar la calidad de vida y el cumplimiento de objetivos o metas
(Saludterapia, s/f)

Estado de la salud. La organizacién mundial de la salud, refiere que es el estado

completo de bienestar, sea este fisico y social para cualquier individuo de la
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sociedad, no siendo solo la ausencia de enfermedad, por ello comprende aspectos
como el estado de adaptacion al medio biolégico y sociocultural, estado fisiologico
de equilibrio (alimentacion), la perspectiva biolégica social que involucran las
relaciones familiares y hébitos.

Apoyo y asistencia en accidentes de trabajo. Daly (2003) manifiesta que es
responsabilidad de las organizaciones apoyar y dar asistencia a los trabajadores
durante el suceso de eventos inesperados que afectan a los trabajadores, para ello
es necesario la legitimacion y regulacion del trabajo asistencial, se busca un trabajo
digno por lo que no es posible la concepcién de un programa de trabajo digno si no
se reconocen y protegen las necesidades de los colaboradores de las

organizaciones.

2.2.1.14. Dimensién 12: Filosofia institucional.

Es el conjunto de valores, creencias y compromisos que rigen el diario actuar
de los individuos que integran las organizaciones, denotandose como la mision,
siendo la razén de ser la organizacion, vision que se ve manifesté en lo que se
desea en el futuro de la organizacion, los valores que dirigen las creencias y los
principios con que se actua (Munch citado por Basaca & Lira, (2015), cabe aclarar
qgue la filosofia institucional es vélida siempre en cuando se ponga en practica

cotidianamente.

Indicadores:

Conocimiento. Mufioz y Riverola citados por Flores (2005) consideran que el
conocimiento es poder y la clave para la obtencion es el aprendizaje, en la
actualidad este planteamiento refuerza y fomenta el aprendizaje individual y
organizacional como impulsores de los cambios que requieren las empresas para
el logro de posiciones competitivas, por ello las empresas asumen de forma activa
el aprendizaje permanente, es asi que en la actualidad se les denomina empresas
inteligentes, con capacidad organizada para la toma de decisiones innovadoras
para afrontar los problemas emergentes con la minima utilizacion de recursos como

el tiempo, informacion, conocimiento, financieros y los humanos.
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Mision, vision y objetivos institucionales. El primero de los conceptos esta
relacionado a la misién, siendo este el motivo, proposito de la existencia de la
empresa, ya que define lo que pretende cumplir en su entorno o sistema social, es

decir que es lo que pretende hacer, para quien lo hard y el cémo lo hara.

Por otro lado, la vision esta enfocada en determinar el camino al cual se dirige la
organizacion a largo plazo sirviendo de rumbo y alicate para la toma de todas las

decisiones estratégicas que conllevan al crecimiento del mismo.

Finalmente, los objetivos son las metas planteadas para el crecimiento de la

empresa, esto en funcion a la visién y misiéon (Thompson, 2012)

Metas y proyectos institucionales. Las metas son el norte de toda organizacion,
sin ella las organizaciones no lograrian la conceptualizacién, el disefio y la
concretizacién de un camino a seguir, estos son los elementos basicos para todas
las empresariales determinarlas se definen los objetivos, dicho en otras palabras,
las metas son el destino, mientras que los objetivos son considerados los caminos

para llegar al destino.

2.2.2. Variable 2: Desempefio laboral.

2.2.2.1. Aproximacién tedrica.

Viene a ser una percepcion sistematica de como el individuo se desenvuelve
en el entorno laboral, para ser mas especificos, define el desempefio de la persona
en un determinado puesto, y su potencial a desarrollarse en el futuro, el desempefio
laboral dependera del proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las

cualidades del trabajador (Chiavenato, |. 2007).

Pedraza, Anaya & Conde (2010) manifiestan que el desempefio laboral esta
estrechamente relacionado con las acciones o comportamientos observables en los
trabajadores dentro de la organizacion, los mismos que son relevantes para el
cumplimiento de los objetivos de la organizacién, y pueden ser medidos en términos

de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa. El
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desempeirio laboral puede ser exitoso o no, depende del conjunto de caracteristicas

manifestadas a través de la conducta.

Amato (2014) refiere que el desempefo es la consecuencia del logro de
ventajas competitivas con la implementacion de estrategias funcionales que se
basan en la eficiencia del uso de los recursos, la calidad e innovacion en los
procesos Y la satisfaccion de los intereses propuestos por la empresa, en el marco

de un desarrollo sustentable econdmico, social y ambiental

2.2.2.2. Dimensiones del desempefio laboral.

En relacion al desempefio laboral Amato (2014) refiere las siguientes

dimensiones: eficiencia, calidad, innovacion y satisfaccion de los stakeholders.

Mino (2014) menciona las siguientes dimensiones del desempefio laboral:
productividad, procedimientos del cargo, compromiso, conductas, aspectos

corporales, perspectiva de servicio y perspectiva de producto.

Quispe, E. (2015) manifiesta refiere las siguientes dimensiones del

desempeifio laboral: Productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral.

Luego del andlisis de las dimensiones presentadas, se decidio desarrollar
las siguientes dimensiones a fin de determinar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco 2019.

2.2.2.3. Dimension 1: Asistenciay puntualidad.

Es considerada como actitud humana, la que muchas sociedades
consideran como la virtud de coordinarse cronolégicamente para el cumplimiento
de tareas requeridas y satisfacer una obligacion antes o en un plazo determinado y
acordado, asi mismo se manifiesta como la disciplina de estar a tiempo para cumplir
nuestros compromisos adquiridos deliberadamente, en cualquier area de la vida
(Wikipedia, 2018)
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Indicadores:

Cumple el horario. Permanencia en el trabajo las horas asignadas, justificando
oportunamente las ausencias que podrian suscitarse, llegando puntualmente al
inicio de la jornada laboral como al retorno de los horarios de alimentacion
establecidas, respetando los horarios establecidos incluso cuando se trata de horas

extras.

Asiste a las reuniones puntualmente. Llega puntualmente a las reuniones

programadas, respeta las horas del desarrollo de las reuniones.

2.2.2.4. Dimensién 2: Trabajo en equipo.

Nace como una necesidad de relacionarse con otras personas y la busqueda
de complementariedad para el logro de retos que no se alcanzarian
individualmente. Asi mismo se origina con la idea de agilizar y mejorar algunas
condiciones que obstaculizan el desarrollo de tareas diarias y por consiguiente el

logro de los objetivos en las organizaciones.

Se alcanza el trabajo en equipo a la medida en que las personas
involucradas alcanzan cohesion. Siendo necesario la creacion de lazos de atraccion
interpersonal, fijando una serie de normas que dirijan el comportamiento de todos,
donde es fundamental la figura de un lider para promover una buena comunicacion
entre el conjunto de integrantes, se trabaja para lograr los objetivos comunes y
establecer relaciones positivas (Tendencia 360, 2016)

Indicadores:

Mantiene relaciones interpersonales. Son las asociaciones entre mas de dos
individuos, las cuales se basan en emociones y sentimientos, este tipo de
relaciones tienen lugar en una gran variedad de contextos, siendo esta una fuerte,

profunda y cercana asociacion.
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Identidad con el equipo. Candelas (2017) menciona que luego del estudio de las
creencias y opiniones de los integrantes de las organizaciones que son exitosos
hallan factores significativos como las caracteristicas de los colaboradores,
liderazgo de los jefes, cohesion social, cohesion por la tarea, identidad de equipo y
estilo de actuacion del equipo. Por ello los colaboradores de la organizacion tienen
que participar en formular la identidad del equipo, dependiendo de las respuestas
cada equipo de trabajo sera diferente de los demas pese a las caracteristicas
similares de otras organizaciones, segun sea el comportamiento de las propiedades

socio-psicoldgicos grupales.

Cooperacion. La definicion mas aceptada al punto de vista de la investigadora es
el trabajo conjunto que se desarrolla entre dos 0 mas individuos, quienes obran en
comun por medio de proyectos, programas o0 conceptos para la produccion de un

mismo efecto.

2.2.25. Dimensién 3: Productividad.

RAE, (2019) refiere que es la capacidad o grado de produccién por unidad
de trabajo, superficie de tierra cultivada, equipo industrial, etc.

La productividad mide la eficiencia de produccion por cada factor o recurso
utilizado, entendiéndose como el hecho de obtener el mejor o maximo rendimiento
utilizando un minimo de recursos. Dicho de otra manera, entiéndase que, cuantos
MeNOoS recursos sean necesarios para producir una misma cantidad, mayor sera la

productividad y por tanto, mayor sera la eficiencia (Sevilla s/f)

Indicadores:

Esfuerzo. Fundacion Belén (2020) menciona que es la fuerza fisica o fuerza de
voluntad para el desarrollo de cualquier actividad, es requerida la conjugacion de

ambas fuerzas.

Prioriza actividades. Nieblas, Oforo & Ofioro (2006) menciona que los gerentes

desarrollan su dia a dia en la toma de decisiones que permiten a las organizaciones
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su posicionamiento en el mercado, esta responsabilidad muchas veces no da
espacio para una reflexion por la demanda de toma de decision rapida, el desarrollo
de la priorizacion debe ser de manera responsable, para ello los que dirigen las
empresas deben ser responsables, teniendo un sentido agudo antes de la toma de
decisiones, ser observadores y tener gusto por lo que hace, solo asi se evita la
perdida de conexion que la gerencia debe tener para actuar de manera agil y

oportuna.

Interés por alcanzar los objetivos. Hellin, G. (2007) teoriza que en los contextos
de logro existen dos orientaciones predominantes, la orientacion hacia la tarea, el
que significa la mejora de las actividades propuestas, las que fortalecen la
capacidad de cooperacion, responsabilidad social y motivacion intrinseca, asi
mismo involucra sentimientos afectivos que en la mayoria de los casos son
positivos, la orientacion mencionada aumenta el interés por el desarrollo de las
tareas propias del individuo, asi mismo refuerza el interés por el cumplimiento de
las reglas, haciendo que se esfuercen al maximo conllevando a la mejora de las

habilidades requeridas para el desempeiio de las funciones.

2.2.2.6. Dimension 4: Respeto y responsabilidad.

Gonzales (2016) manifiesta que el respeto es la actitud de tolerancia que se
muestra ante los integrantes de una organizacién, mientras que la responsabilidad
se define como la obligacion de responder de algo o por alguien, por ende, son
valores que se deben cultivar en el entorno laboral, ya que adorna la conducta y el

comportamiento de los trabajadores en su desempefio laboral.

Es evidenciado con el cumplimiento de las indicaciones o instrucciones
impartidas para la realizacion de tareas en un tiempo y lugar determinado,

manteniendo las formas a fin de preservar un ambiente laboral armoénico.

Indicadores:

Respeta O6rdenes establecidas. Todas las empresas estan dispuestas en orden

jerarquico el cual debe ser respetado para el buen funcionamiento de la
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organizacion, de ahi que la teoria manifiesta que el respeto solo se puede instaurar

y consolidad en pleno respeto del orden establecido por las organizaciones.

Cumple las actividades planificadas. Para el cumplimiento de las actividades
planificadas es importante la aplicacion de politicas y normas que son aplicadas en
los diferentes procesos y niveles que facilitan el logro de los objetivos
institucionales, para ello se plantea auditorias que conllevan a la elaboracion y
presentacion de informes que consoliden las actividades realizadas para una

posterior retroalimentacion.

2.2.2.17. Dimension 5: Calidad de trabajo.

Es la capacidad que posee el trabajo en relacién a la satisfaccion de las
necesidades implicitas o explicitas para lo que se desarrollaron, segun parametros
y cumplimiento de requisitos de cualidad, la calidad laboral puede ser subjetiva ya
gue depende la percepcion de cada individuo, influyendo factores como la cultura,
el producto o servicio, la necesidad y expectativas requeridas dentro de la

organizacion (Significados, 2017)

Indicadores:

Cumple los procesos establecidos por la organizacion. Estd comprendida en la
gestion de procesos la que se conceptualiza como una forma de organizacion que
difiere de la organizacion clasica funcional, para el cumplimiento de los procesos
establecidos prima la vision de los clientes sobre las actividades de la empresa,
siendo esto de modo estructurado, esta aporta visién y herramientas con las que

mejoran y redisefian el flujo del trabajo.

Corrige errores parabrindar un buen servicio. Sbert (2015) manifiesta que pese
a los equipos cohesionados de las organizaciones, 0 personas organizadas con
excelentes lideres existen una serie de errores en el desarrollo de las tareas
cotidianas, estos errores lleva a la perdida de resultados, por consiguiente a la

pérdida de clientes, para evitar esto es necesario plantear acciones formativas para
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el andlisis de los errores cometidos y detectados con el objetivo de disminuir los

errores para la mejora del servicio al cliente con eficiencia y eficacia.

Interés en mejorar el trabajo. Arranz (2017) menciona que los colaboradores de
las organizaciones representan el principal activo de las organizaciones, por
consiguiente es dificil pensar en una empresa que goce de niveles altos de
satisfaccion por parte de los clientes si no se tiene empleados altamente motivados,
quienes tienen que estar satisfechos y comprometidos con su trabajo, con
disposicion de dar lo mejor de ellos con dedicacion y esfuerzo hasta el final, en tal
sentido solo habra motivacion por mejorar si existe satisfaccion de los empleados,
por ello la necesidad de identificar focos actuacién y mejora en los procedimientos,

las practicas y estrategias organizativas.

2.2.2.8. Dimensién 6: Trabajo bajo presion.

Martinez (2018) manifiesta que en todas las organizaciones hay plazos e
indicadores que cumplir, muchos demandan mejora en los estandares de calidad,
niveles de satisfaccion implicando la toma de decisiones con rapidez y eficacia,
habiendo diferentes circunstancias que derivan en la presion laboral, esto se debe
a agentes externos propios de un mercado cambiante como: la competitividad,
liderazgo, presencia en el mercado, etc. Implicando mayor carga de trabajo,
responsabilidad y menor tiempo disponible y como mantener la calma en estas

circunstancias.

En un enfoque de liderazgo, se tiene el reto de gestionar el talento de sus
colaboradores, la personalidad, experiencia y capacidad para desarrollarse

laboralmente en condiciones de estrés.

Indicadores:

Trabaja dias festivos para lograr metas. Como es de conocimiento todo
trabajador tiene derecho al descanso semanal, asi mismo se tiene derecho al
descanso durante los dias festivos o feriados, los cuales tienen un caracter

retribuido y no recuperable, pese a ello existe la posibilidad de trabajar durante
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estos dias los cuales conllevan al pago adicional de acuerdo a las leyes laborales
vigentes o cambio por compensacion de otros dias laborales, esto es discutible y
se acuerda entre el empleador y el trabajador, la intencién de trabajo en dias

festivos es el cumplimiento de las metas establecidas previamente.

Adaptacion al ritmo de trabajo. El proceso de adaptacion por lo general se da al
inicio de las labores en un nuevo empleo, ya que esto implica diferentes retos
profesionales y personales, por lo que se recomienda comprender la dinamica de
su entorno, determinando el rol que le toca cumplir y las funciones especificas, para

ello es necesaria la interaccion con sus pares y el cumplimiento de los resultados.

Por lo manifiesto es imperante el desarrollo de puntos como:

Evaluacion de desempeiio.

Pérez (2009) manifiesta que la evaluacion del desempefio laboral es
fundamental dentro de las organizaciones ya que ayuda a conocer los resultados
del trabajo de cada uno de los colaboradores, son siendo tarea facil, por lo
manifiesto, el desempefio laboral se concibe como acciones o comportamientos
observables en los colaboradores de la organizacion, los cuales pueden ser
medidos en términos de competencias individualmente y la contribucion a la

empresa.

Hay investigadores que la evaluacion del desempefio debe ser contemplar
la descripcién de lo que se espera de los empleados, sumando a ello una continua

orientacién hacia el desemperfio efectivo.

Iturralde (2011) refiere que la evaluacion del desempefio no se limita a un
juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado, por lo que nace la necesidad de analizarla con mayor profundidad,
con el objetivo de localizar las causas para establecer perspectivas de acuerdo
comun con el evaluado para el cambio de desempefio, el trabajador no solo debe
tener conocimiento de los cambios propuestos, también debe saber el ¢por qué y

como? debe hacerse.
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Ventajas de la evaluacion de desempefio.

Iturralde (2010) manifiesta que la evaluacion de desempefio permite la
implementacion de nuevas politicas de compensacion, ayuda con la toma de
decisiones para los ascensos o reubicacion de los trabajadores de la empresa, asi
mismo avizora programas de capacitacion, coadyuvando a la deteccidon de errores
en el disefio del puesto, dando un panorama sobre la existencia de problemas

personales que afectan a los trabajadores en el desempefio del cargo.

Parametros para la evaluacion de desempefio.

Itrurralde (2011) menciona que pare el proceso de evaluacién de desempefio
del personal, se puede usar varios sistemas y métodos que son acompafados con
parametros, se debe considerar que el método de evaluacién de desempefio
adecuado alude al tipo y a las caracteristicas de los evaluados, cabe aclarar que
solo es un medio para la obtencién de datos que se registran, procesan y canalizan

para la mejora del desempefio de los colaboradores de la organizacion.

2.3. Definicién de términos béasicos

Ambito econémico.

Relativo al estudio de la economia, la que se considera como una ciencia social
encargada del estudio de procesos de extraccion, produccion, intercambio,

distribucién y consumo de bienes y servicios.

Ambito local.

Refiere a todo aquello que pertenece o es relativo a un determinado lugar, division

territorial pequefo la misma que suele pertenecer a cierta provincia o estado.
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Ambito social.

Se refiere al entorno en el que se desarrollan los individuos, en las que se incluyen
las condiciones de educacion, empleo, ingresos, seguridad, identidad, servicios y

prestaciones basicas presentes en su comunidad.

Ausentismo.

Referida al hecho de no acudir habitualmente al lugar donde se ejerce una

obligacion, en especial al trabajo o a la escuela.

Clima.

Referida al ambiente bajo ciertas condiciones o circunstancias, que reunen

condiciones determinadas y requeridas.

Clima organizacional.

Conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo percibidas por los empleados

y asumidas como factor de influencia en su comportamiento

Creatividad.

Capacidad o facilidad para inventar o crear.

Credibilidad.

Cualidad de creible.

Desempefio.

Accion o efecto de desempeiiarse o desempefiar. Ejercer las obligaciones

inherentes a una profesion, cargo u oficio.
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Desempefio laboral.

El departamento o area de recursos humanos tiene una de las tareas mas
importantes al evaluar el desempefio laboral. La cual es entendida como ambito

individual para el cumplimiento efectivo de los fines u objetivos organizacionales.

Desinterés.

Se denomina como desinterés a la falta de interés por algo, asi como la falta de

interés de obtener provecho personal o material de cualquier cosa.

Eficiencia.

Es la capacidad para el desarrollo y el cumplimiento adecuado de las funciones

asignadas como parte de las tareas asignadas en las organizaciones.

Empresa.

Es la unidad de organizacién que se dedica a actividades industriales, mercantiles
o de prestacion de servicios con fines lucrativos. Unidad econdmico-social

integrada por recursos humanos, materiales y técnicos.

Empresa de servicio.

Son organizaciones que tienen como funcion principal el de brindar actividades que

los individuos necesitan como parte de la satisfaccion de sus necesidades.

Estado.

Denominada como una forma de organizacion politica contando con poder
administrativo, siendo también soberano sobre territorios determinados, tiene el

poder de organizar y administrar la vida en sociedad.
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Estrategias.

Arte de direccionar o proyectar, las mismas que cuentan con acciones que son muy

meditadas, se encaminan a un objetivo determinado.

Falta de conocimientos.

En términos sencillo esta referida a la ignorancia, con escaso conocimiento en
particular o de cultura en general. La persona que ignora algo no lo conoce o no lo

comprende.

indice.

Expresion numérica de la relacién entre dos cantidades. Estimacion de la relevancia
de una publicacion basada en analisis estadisticos de las referencias que se hacen

a ella.

Industria.

Conjunto de operaciones materiales ejecutadas para la obtencién, transformacion

o transporte de uno o varios productos naturales. Negocio o actividad econémica.

Industria minera.

Esta actividad involucra el desarrollo de lo siguiente: cateo, prospeccion,
exploraciéon, explotacion, labor general, beneficio, comercializacion y transporte

minero.

Laboral.

Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto economico, juridico y social.
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Mejora continua.

Referida al proceso de cambio continuo, asi como el desarrollo y con posibilidades

de mejorar.

Metal — mecénica.

Es el sector que comprende las maquinarias industriales y las herramientas
proveedoras a las demas industrias metélicas. De esta manera, el metal y las
aleaciones de hierro son el insumo basico para la utilizacion de bienes en el capital

productivo

Mineria.

Arte de laborear en las minas. Conjunto de las minas y explotaciones mineras de

una nacién o comarca.

Nivel.

Medida de una cantidad con referencia a una escala determinada. Grado de
bienestar, principalmente material, alcanzado por la generalidad de los habitantes

de un pais, los componentes de una clase social.

Organizacién.

Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion de

determinados fines. Accion y efecto de organizar u organizarse.

Produccion.

Es la actividad que aporta valor agregado por creacion y suministro de bienes y
servicios, es decir, consiste en la creacién de productos o servicios y, al mismo

tiempo, la creacion de valor.
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Productividad.

Capacidad de las organizaciones de producir, asi mismo se puede denominar como

la cantidad producida en un tiempo menor.

Satisfaccion laboral.

Se refiere a la conformidad que tienen los colaboradores de las organizaciones,
esto en relacion al entorno laboral y a las condiciones laborales, esta

estrechamente relacionado con el éxito de las organizaciones.

Toma de decisiones.

Considerada como el proceso por el cual se realiza la eleccion entre las diferentes
opciones gue se pueden presentar para la resolucion de situaciones en diferentes

contextos.
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. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipétesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general.

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion metal
mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019

3.1.2. Hipoétesis especificas.

H1: Existe relacion significativa entre la motivacioén y el desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

H2: Existe relacién significativa entre la comunicacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion metal
mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

H3: Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion
metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

3.2. Variables de estudio

V1: Clima organizacional.
V2. Desempefio laboral.

3.2.1. Definicion conceptual.

3.2.1.1. Variable: Clima organizacional.
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Garcia, M. (2009) plantea una analogia entre el clima y la cultura
organizacional con la personalidad y caracter de una determinada organizacion,
constituyéndolo como un componente importante de la cultura de la organizacion.
Para el desarrollo del clima organizacional es necesario la identificaciéon de
elementos que contribuyen al desarrollo de métodos de diagnésticos usados en la

actualidad por las organizaciones.

El clima organizacional es el resultado de como las personas establecen
diferentes procesos de iteracion, especificamente interaccion social, los cuales
estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias sin dejar de

lado su ambiente interno. (Méndez citado por Garcia, M., 2009)

El clima organizacional se destaca en la gestion de las personas, habiendo

tomado un rol de protagonismo y como objeto de estudio en las organizaciones.

El clima organizacional se ve reflejado en los sentimientos psicologicos,
estos pueden ser de confianza, temor o inseguridad, en tal sentido, el
comportamiento de cada uno de los individuos que laboran dentro de la
organizaciéon no depende Unicamente de las caracteristicas personales, influye
también la forma como el individuo percibe su clima de trabajo y los componentes

de la organizacion.

El clima organizacional es el resultado de como las personas establecen
diferentes procesos de iteracion, especificamente interaccion social, los cuales
estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias sin dejar de

lado su ambiente interno.

El clima organizacional es la identificacion de caracteristicas que dan los
individuos que son parte de la organizacion y a su vez influyen en el
comportamiento de la misma, siendo importante para su estudio la consideracion
de los componentes fisicos y humanos, por ello la comprensién del clima
organizacional llama a la comprension de comportamiento de los trabajadores y los

procesos de la organizacion.
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El clima organizacional, en la actualidad es un factor de mucha relevancia
en las grandes, medianas y pequefias industrias, ya que por medio de este es
posible precisar la manera en que los trabajadores perciben el entorno laboral, su
productividad, desempefio y satisfaccion, el desarrollo del clima organizacional
puede generar aportes significativos para su trabajo influyendo positivamente en la
realizacion de las tareas propias de su labor cotidiano, con lo que se genera

bienestar y beneficios a la empresa.

3.2.1.2. Variable: Desempeiio laboral.

Pedraza, Anaya & Conde (2010) manifiestan que el desempefio laboral esta
estrechamente relacionado con las acciones o comportamientos observables en los
trabajadores dentro de la organizacién, los mismos que son relevantes para el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos en términos
de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa. El
desemperio laboral puede ser exitoso o no, depende del conjunto de caracteristicas

manifestadas a través de la conducta.

Viene a ser una percepcion sistemética de como el individuo se desenvuelve
en el entorno laboral, para ser mas especificos, define el desempefio de la persona
en un determinado puesto, y su potencial a desarrollarse en el futuro, el desempefio
laboral dependeréa del proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades del trabajador.

El desempefio laboral esta estrechamente relacionado con las acciones o
comportamientos observables en los trabajadores dentro de la organizacion, los
mismos que son relevantes para el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, y pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucion a la empresa. El desempefio laboral puede ser
exitoso o no, depende del conjunto de caracteristicas manifestadas a través de la

conducta.

Refiere que el desempefio es la consecuencia del logro de ventajas

competitivas con la implementacion de estrategias funcionales que se basan en la
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eficiencia del uso de los recursos, la calidad e innovacion en los procesos y la
satisfaccion de los intereses propuestos por la empresa, en el marco de un

desarrollo sustentable econdmico, social y ambiental.

3.2.2. Definicion operacional.

Los datos seran obtenidos de la encuesta aplicada en el estudio de las
variables: Clima organizacional y Desempefio laboral; a través del estudio de las
dimensiones e indicadores, cuyos resultados seran analizados estadisticamente
con el programa SPSS, versidon 24, el cual se detalla en la matriz de

operacionalizacion de variables (anexo 3).

3.3. Tipos de estudio

Valderrama (2018) manifiesta que cuando se habla del tipo de investigacion,
se llega a aludir a la clasificacion de la investigacion, en la tradicion investigativa se
presentan tres tipos de investigacion llegando a ser la basica, aplicada y tecnoldgica

u operativa, teniendo objetivos y estrategias distintas para el proceso investigativo.

En esta investigacion se propone la investigacion aplicada, pues depende de
sus descubrimientos y aportes tedricos para lograr la solucion de los problemas, la
investigacion aplicada busca conocer la realidad y plantear soluciones (Valderrama,
2018), por lo manifiesto la investigacion busca conocer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria
minera produccién metal mecénica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco -

2019., para plantear soluciones concretas, reales, factibles y necesarias.

En relacion al nivel de investigacion Valderrama (2018) hace referencia que
el nivel describe la profundidad del analisis y el grado de conocimiento del tema

investigado, el autor plantea cinco niveles.

La investigacion se plantea en nivel correlacional, ya que se tiene la finalidad
de conocer la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
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IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019. Sustentada en que el nivel
correlacional tiene la finalidad de conocer la relacion o grado de asociacion entre

dos variables en un contexto en particular. (Valderrama, 2018)

3.4. Disefo de investigacion

Valderrama (2018) manifiesta que en las investigaciones de disefio no
experimental no se manipulan las variables de estudio, ya que los sucesos o hechos
ya sucedieron antes del proceso investigativo por lo que se les denomina
expostfacto, siendo esta una investigacion retrospectiva. Como la investigacion
propuesta busca conocer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion metal
mecénica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.a través de la
percepcion de los trabajadores del comportamiento anterior a la aplicacion de los
instrumentos de la investigacion calza con el disefio no experimental, llegando a

ser especificamente de disefio no experimental — transeccional o transversal.

Sub division sustentada por Hernandez, Fernandez & Batista (2014) donde
a su vez sub divide el disefio no experimental, en disefios transeccionales y
longitudinales. Siendo el disefio transeccional la investigacion que recolecta los
datos en un momento Unico, teniendo como propdsito de describir las variables y
analizar su incidencia e interrelacion den un momento determinado. Es decir, se
propone una investigacion no experimental transeccional — correlacional causal,

representada por el siguiente grafico.

Donde:

M: Muestra de la investigacion.
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Ox: Observacion de la variable clima organizacional.

Oy: Observacion de la variable desemperio laboral.

r: indice de correlaciéon

3.5. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacién.

Segun Valderrama (2018) la poblacion de investigacion esta referida al
conjunto de individuos con atributos similares o caracteristicas comunes, quienes
son susceptibles a ser observados. A partir de lo cual se determiné que la poblacion
para la presente investigacion esta constituida por los trabajadores de la empresa
industria minera produccién metal mecanica civil IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de

Pasco - 2019.representado en el siguiente cuadro:

Tabla 1.
Trabajadores de la empresa industria minera produccién metal mecanica civil: IMPROMEC
S.C.R.L., Cerro de Pasco 2019

Areas Trabajadores
Oficina central 13
Proyectos 32
Taller 28
Total 73

Fuente: Planilla de la empresa IMPROMEC S.C.R.L.

3.5.2. Muestra.

Segun Valderrama (2018), una muestra estratificada consiste en dividir la
poblacién en subconjuntos, donde los elementos poseen caracteristicas comunes,
cada uno de los estratos presenta caracteristicas homogéneas, mientras que son

diferentes entre estratos.

Por lo mencionado se hara uso del muestreo aleatorio estratificado, donde se

calculo, primero la proporcion de la muestra total en relacion con la poblacion.

Siendo:
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Tamafo de la poblaciéon» 73— 100%
Tamanfno de la muestra—» 25——X
X =34.24%

Es decir, del total de cada estrato de la empresa industria minera produccion
metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco 2019 obtendremos el
34.24 % de los trabajadores hasta completar el tamafo de la muestra, para lo cual
se aplica el siguiente procedimiento.

Trabajadores de oficina central

% * 34.24 = 4.5 = 5 trabajadores de oficina
Trabajadores de proyectos

% * 34.24 = 11 = 11 trabajadores de proyectos
Trabajadores de taller

% * 34.24 = 9.6 = 10 trabajadores de taller

Por consiguiente, la muestra queda conformada de la siguiente

manera como se muestra en el cuadro 2

Tabla 2.
Muestra de investigacidén segun estrato
Estrato Cantidad
Oficina central 5
Proyectos 11
Taller 10
Total 26

Fuente: Propia
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se utilizaran las siguientes técnicas e

instrumentos como se muestra en el cuadro 3

Tabla 3.
Técnicas de recoleccion de datos

Variable Técnica
Clima organizacional Encuesta
Desempefio laboral Encuesta

3.6.2. Instrumentos de recoleccidn de datos

Tabla 4.

Instrumentos de recoleccion de datos
Variable Técnica Instrumento
Clima organizacional Encuesta Cuestionario de clima organizacional
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario de desempeifio laboral

Fuente: Propia

Los instrumentos seran validados por un juicio de expertos de tres
profesionales expertos en el tema de investigacion y con grado de magister o
doctor, luego seran sometidos a una prueba piloto con la intencion de verificar su

confiabilidad a través del coeficiente del alfa de Cronbach.

Para efectos de validar la confiabilidad de los instrumentos, se procedié a
calcular el coeficiente del alfa de Cronbach. El alfa de Cronbach es un coeficiente
que toma valores entre 0 y 1. Cuanto mas se aproxime al nimero 1, mayor sera la

fiabilidad del instrumento subyacente.

Asi se tiene que para efectos de la presente investigacion se procedié al
calculo de alfa de Cronbach, utilizando el programa estadistico SPSS version 26.

Los resultados se muestran en los siguientes cuadros 5,6y 7.
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Tabla 5.
Coeficiente alfa de Cronbach para el instrumento de la
variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.994 48
Fuente: Propia

Tabla 6.
Coeficiente alfa de Cronbach para el instrumento de la
variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.729 30
Fuente: Propia

Tabla 7.
Coeficiente alfa de Cronbach para el instrumento de las
variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.908 78
Fuente: Propia

Interpretacion

A la luz de los resultados mostrados en cuadros 5, 6 y 7 se puede confirmar
entonces que el instrumento tiene la validez de consistencia muy buena dado que
el valor de dicho coeficiente es de 0,994; 0.729 y 0.908.

3.7. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de los datos obtenidos se procedera de la siguiente manera:

e Codificacidén: este proceso organiza y ordena los criterios, datos e items

segun lo requiere los procedimientos estadisticos.

e Tabulacién: se utilizara tablas de frecuencia y analisis para el desarrollo

de los cuadros estadisticos requeridos por la investigacion.

e Larepresentacion estadistica: Se utilizara tablas simples y graficos para

la presentacion de los resultados de la investigacion.
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e Anadlisis de datos y prueba de hipotesis, se utilizard la estadistica
inferencial con el software SPSS v.24. y Excel.

3.8. Aspectos éticos

La investigacion se presenta para la revision respectiva previa a su
aprobacion por el comité designado por la universidad TELESUP, por lo mismo se
ha desarrollado respetando el criterio de dignidad, y proteccion de los derechos y
bienestar de los trabajadores de la empresa involucrada en el estudio.

Previo a la aplicacion de los instrumentos de la investigacién se coordinara
con los directivos de la empresa par la autorizacion respectiva, asi mismo se dara
lectura del consentimiento informado para la aplicacion de los instrumentos de

investigacion haciéndoles conocer que es voluntario.

Los datos obtenidos seran confidenciales y anénimos, pudiendo ser usado
solo para la investigacion autorizada. En caso de que la empresa lo requiera, se le
entregara los datos obtenidos, pero respectivamente codificados para preservar el

anonimato de los trabajadores que contribuyen en la investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

4.1.1. Dimensiones de la Variable Clima Organizacional.

Tabla 8.
Sentido de pertinencia

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 14 53,8 53,8 53,8
MEDIO 11 42,3 42,3 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDIO
SENTIDO DE PERTINENCIA

Figura 1. Sentido de pertinencia

Fuente: Propia
Interpretacion

En la tabla 8 y figura 1, se observa que un 53.8 % tiene la percepcion que
ladimension sentido de pertinencia es de nivel alto, mientras que para un 42,3 % le

parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 9.
Disponibilidad de recursos

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 23 88,5 88,5 88,5
MEDIO 2 7,7 7,7 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

[ [3pe2l |
ALTO MEDIC BAJD

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

Figura 2. Disponibilidad de recursos

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 9 y figura 2, se observa que un 88,5 % tiene la percepcién que la
dimensién Disponibilidad de Recursos es de nivel alto, mientras que para un 7,7 %

le parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 10.

Motivacion
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
ALTO 10 38,5 38,5 38,5
MEDIO 12 46,2 46,2 84,6
BAJO 4 15,4 15,4 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDIO
MOTIVACION

Figura 3. Motivacion

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 10 y figura 3, se observa que un 38,5 % tiene la percepcion que
la dimension Motivacion es de nivel alto, mientras que para un 46,2 % le parece de
nivel medio y un 15,4 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 11.
Liderazgo y estilos de direccién

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 10 38,5 38,5 38,5
MEDIO 15 57,7 57,7 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Percent

ALTO MEDIO BAJO
LIDERAZO y ESTILOS DE DIRECCION

Figura 4. Liderazgo y estilos de direccién

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 11 y figura 4, se observa que un 38,5 % tiene la percepcion que
la dimension Liderazgo y Estilos de Direccion es de nivel alto, mientras que para un

57,7 % le parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 12.

Control
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
ALTO 19 73,1 73,1 73,1
MEDIO 6 23,1 23,1 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDIO
CONTROL

Figura 5. Control

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 12y figura 5, se observa que un 73,1 % tiene la percepcion que

la dimension Control es de nivel alto, mientras que para un 23,1 % le parece de
nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 13.
Comunicacion

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 19 73,1 73,1 73,1
MEDIO 6 23,1 23,1 96,2
ALTO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDID
COMUNICACION

Figura 6. Comunicacion

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 13 y figura 6, se observa que un 73,1 % tiene la percepcion que
la dimensién Comunicacion es de nivel alto, mientras que para un 23,1 % le parece
de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 14.
Relaciones Interpersonales

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 23 88,5 88,5 88,5
MEDIO 2 7,7 7,7 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

[ 38462 |
ALTO MEDIO BAJO

RELACIONES INTERPERSONALES

Figura 7. Relaciones Interpersonales

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 14 y figura 7, se observa que un 88,5 % tiene la percepcién que
la dimension Relaciones Interpersonales es de nivel alto, mientras que para un

7,7 % le parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 15.
Empoderamiento

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 14 53,8 53,8 53,8
MEDIO 5 19,2 19,2 73,1
BAJO 7 26,9 26,9 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDIO
EMPODERAMIENTO

Figura 8. Empoderamiento

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 15 y figura 8, se observa que un 53,8 % tiene la percepcion que
la dimensién Empoderamiento es de nivel alto, mientras que para un 19,2 % le

parece de nivel medio y un 26,9 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 16.

Estabilidad
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
ALTO 19 73,1 73,1 73,1
MEDIO 6 23,1 23,1 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

4

MEDIO
ESTABILIDAD

Figura 9. Estabilidad

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 16 y figura 9, se observa que un 73,1 % tiene la percepcion que
la dimension Estabilidad es de nivel alto, mientras que para un 23,1 % le parece de
nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 17.
Trabajo en Equipo

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 12 46,2 46,2 46,2
MEDIO 9 34,6 34,6 80,8
BAJO 5 19,2 19,2 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDID
TRABAJO EN EQUIPO

Figura 10. Trabajo en Equipo

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 17 y figura 10, se observa que un 46,2 % tiene la percepcién que
la dimension Trabajo en equipo es de nivel alto, mientras que para un 34,6 % le
parece de nivel medio y un 19,2 % les parece que tiene un nivel bajo.

88



Tabla 28.
Seguridad y Salud Ocupacional

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 20 76,9 76,9 76,9
MEDIO 5 19,2 19,2 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

| |spasz] |

ALTO MEDIO BAJD

SEGURIDAD y SALUD OCUPACIONAL

Figura 11. Seguridad y Salud Ocupacional

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 28 y figura 11, se observa que un 76,9 % tiene la percepcién que
la dimension Seguridad y Salud Ocupacional es de nivel alto, mientras que para un

19,2 % le parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 19.
Filosofia Institucional

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 20 76,9 76,9 76,9
MEDIO 4 154 154 92,3
BAJO 2 7,7 7,7 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

ALTO MEDIO BAJO
FILOSOFIA INSTITUCIONAL

Figura 12. Filosofia Institucional

Fuente: Propia

Interpretacion

En latabla 19 y figura 12, se observa que un 76,9 % tiene la percepcién que
la dimension Filosofia Institucional es de nivel alto, mientras que para un 15,4 % le

parece de nivel medio y un 7,7 % les parece que tiene un nivel bajo.
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4.1.2. Dimensiones de la variable Desempefio Laboral.

Tabla 20.
Asistencia y Puntualidad

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 7 26,9 26,9 26,9
MEDIO 15 57,7 57,7 84,6
BAJO 4 154 154 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

ALTO MEDIO BAJO
ASISTENCIA y PUNTUALIDAD

Figura 13. Asistencia y Puntualidad

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 20 y figura 13, se observa que un 26,9 % tiene la percepcién que
la dimension Asistencia y Puntualidad es de nivel alto, mientras que para un 57,7

% le parece de nivel medio y un 15,4 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 21.
Trabajo en equipo

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative Percent
ALTO 15 57,7 57,7 57,7
MEDIO 10 38,5 38,5 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDIC
TRABAJO EN EQUIPO

Figura 14. Trabajo en equipo

Fuente: Propia

Interpretacion

En latabla 21 y figura 14, se observa que un 57,7 % tiene la percepcién que
la dimensidén Trabajo en equipo de la variable desempefio laboral es de nivel alto,

mientras que para un 38,5 % le parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que
tiene un nivel bajo.
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Tabla 22.

Productividad
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
ALTO 19 73,1 73,1 73,1
MEDIO 5 19,2 19,2 92,3
BAJO 2 7,7 7,7 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDIO
PRODUCTIVIDAD

Figura 15. Productividad

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 22 y figura 15, se observa que un 73,1 % tiene la percepcién que
la dimension Productividad es de nivel alto, mientras que para un 19,2 % le parece
de nivel medio y un 7,7 % les parece que tiene un nivel bajo.

93



Tabla 23.
Respeto y Responsabilidad

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 14 53,8 53,8 53,8
MEDIO 11 42,3 42,3 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

ALTO 2

BAJD
RESPETO y RESPONSAEILIDAD

Figura 16. Respeto y Responsabilidad

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 23 y figura 16, se observa que un 53,8 % tiene la percepcién que
la dimensién Respeto y Responsabilidad es de nivel alto, mientras que para un 42,3

% le parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.

94



Tabla 24.
Calidad en el Trabajo

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 23 88,5 88,5 88,5
MEDIO 2 7,7 7,7 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

[ 38482 |

MEDIO
CALIDAD EN EL TRABAJO

Figura 17. Calidad en el Trabajo

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 24 y figura 17, se observa que un 88,5 % tiene la percepcién que
la dimension Disponibilidad de Recursos es de nivel alto, mientras que para un 7,7

% le parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 25.
Trabajo bajo presién

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 9 34,6 34,6 34,6
MEDIO 15 57,7 57,7 92,3
BAJO 2 7,7 7,7 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

MEDIO
TRABAJO BAJO PRESION

Figura 18. Trabajo bajo presion

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 25 y figura 18, se observa que un 34,6 % tiene la percepcién que
la dimension Trabajo bajo Presion es de nivel alto, mientras que para un 77,7 % le

parece de nivel medio y un 7,7 % les parece que tiene un nivel bajo.

96



Variable Independiente.

Tabla 26.
Clima Organizacional

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 23 88,5 88,5 88,5
MEDIO 2 7,7 7,7 96,2
BAJO 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Propia

Percent

[ [3mae2 |

MEDIC
CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 19. Clima Organizacional

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 26 y figura 19, se observa que un 88,5 % tiene la percepcién que
la Variable Independiente Clima Organizacional es de nivel alto, mientras que para

un 7,7 % le parece de nivel medio y un 3,8 % les parece que tiene un nivel bajo.
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Tabla 27.
Desempefio Laboral

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ALTO 4 154 154 154
MEDIO 16 61,5 61,5 76,9
BAJO 6 23,1 23,1 100,0
Total 26 100,0 100,0

Percent

MEDIO
DESEMPENO LABORAL

Figura 20. Desempefio Laboral

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 27 y figura 20, se observa que un 15,4 % tiene la percepcién que
la Variable dependiente Desempefio laboral es de nivel alto, mientras que para un

61,5 % le parece de nivel medio y un 23,1 % les parece que tiene un nivel bajo.

98



4.2. Pruebade normalidad

Tabla 28.
Prueba de normalidad de Clima Organizacional, Desempefio Laboral y sus dimensiones

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico N Sig.
Clima Organizacional 2.623 26 ,000
Dimension Sentido de pertinencia 1.748 26 ,004
Dimension Disponibilidad de recursos 2.263 26 ,000
Dimensién Motivacién 1.250 26 ,008
Dimension Liderazgo y estilos de direccion 1.767 26 ,004
Control 2.260 26 ,000
Dimensién Comunicacion 2.260 26 ,000
Dimension Relaciones Interpersonales 2.623 26 ,000
Dimension Empoderamiento 1.717 26 ,005
Dimensién Estabilidad 2.260 26 ,000
Dimension trabajo en equipo 1.468 26 ,027
Dimension Seguridad y Salud Ocupacional 2.357 26 ,000
Filosofia Institucional 2.346 26 ,000
Desempefio Laboral 1.622 26 ,010
Dimension Trabajo en equipo 1.534 26 ,018
Dimensién Productividad 1.852 26 ,002
Dimension Respeto y Responsabilidad 2.242 26 ,000
Dimension Calidad en el trabajo 1.748 26 ,004
Dimensién Trabajo bajo Presion 1.662 26 ,008

Fuente: Propia

Interpretacion

En la tabla 28 se muestra la prueba de normalidad de la variable Clima
Organizacional y sus dimensiones, asi como de la variable Desempefio Labora y
sus respectivas dimensiones. Esta prueba parte del supuesto de que las variables
provienen de una distribucion cuyos datos siguen una distribucion normal (en el
caso de la correlacién de Pearson). Para asegurarnos que cumpla esta condicion,
se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov cuya hipotesis nula es
que los datos se distribuyen normalmente. Asi entonces, siendo la hipétesis nula
gue la poblacién esta distribuida normalmente, si el p-valor es menor a alfa (nivel

de significancia) entonces la hipotesis nula es rechazada (se concluye que los datos
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no provienen de una distribucion normal). Si el p-valor es mayor a alfa, se concluye

gue no se puede rechazar dicha hipotesis.

Aplicando entonces este concepto a los datos de la presente investigacion
se encontré que el resultado de Kolgomorov- Smirnov obtenido para la variable
Clima Organizacional es 2.623 el cual esta asociado a un valor p = 0.000 < 0.05.
Mientras, en las dimensiones se observa que el estadistico de Kolgomorov-
Smirnov para la dimension Sentido de pertinencia es 1.748, el cual est4 asociado
a un valor p = 0.004 < 0.05, mientras para la dimensién Disponibilidad de recursos
es 2.623 asociado a un valor p = 0.004 < 0.05, para la dimension Motivacion es
1.250 asociado a un valor p = 0.008 < 0.05, del mismo modo ocurre con las
dimensiones Liderazgo y estilos de direccion, Control, Comunicacion, Relaciones
Interpersonales, empoderamiento, Estabilidad, Trabajo en equipo, Seguridad y
salud ocupacional, y Filosofia Institucional que tiene un p-valor asociado al

estadistico de Kolgomorov- smirnov menor al 0,05.

Asi mismo para la variable Desempenio laboral se encontr6 que el resultado
de Kolgomorov- Smirnov es 1.622, el cual esta asociado al valor p = .001 < 0.05;
en tanto, las dimensiones obtuvieron también un p-valor menor al 0.05 como se
puede observar en la tabla 21. Esto permite afirmar que, la variable Clima
Organizacional, asi como la variable Desempefio Laboral provienen de una
distribucién no normal, al rechazarse la hipétesis de normalidad de las variables.
Por tanto, ambas variables estan habilitada para utilizar estadisticos inferenciales
no parameétricos, en este caso, el empleo del coeficiente de correlacion Rho de

Spearman para contrastar las hipétesis planteadas.
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4.3. Estadisticainferencial. Prueba de hipotesis

4.3.1. HipoOtesis general.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion
metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccién metal
mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

Nivel de confianza: 95%

Nivel critico: a = 0.05 (5%)

Regla de decision:

Si p 2 a — se acepta la hipotesis nula HO

Si p< a — se acepta la hipotesis alterna Hi

Para efectos de la interpretacion de la intensidad de la relacion segun el

coeficiente de correlacion Rho de Spearman, se debe tener en cuenta la siguiente

clasificacion.
Tabla 29.
Intensidad de la relacion entre variables
Valor del coeficiente de Intensidad de la relacion entre ambas
correlacién Rho Spearman variables
1 Correlacién grande y perfecta
De 0.90 a 0.99 Correlacién positiva muy alta
De 0.70 a 0.89 Correlacién positiva alta
De 0.40 a 0.69 Correlacién positiva moderada
De 0.20 a 0.39 Correlacion positiva baja
De 0.01 a 0.19 Correlacioén positiva muy baja
0 Correlaciéon nula

Fuente: Propia
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Tabla 30.
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre el Clima organizacional y el Desempefio
Laboral

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
CLIMA g%rr((eée}ttglr; g,;oeffluent 1,000 6813954
Spearman's ORGANIZACIONAL N 26 26
rho DESEMPERO Cprrelathn Coefficient ,335 1,000
LABORAL Sig. (2-tailed) ,0194 .
N 26 26

Fuente: Propia

Interpretacion

Como se observa en la tabla 30, el resultado del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es igual a 0.835 por lo que se determina que existe una
correlacion fuerte positiva alta, ademas la muestra es altamente significativa al nivel
de 0.05, esto quiere decir que a un 95% de nivel de confianza, se demuestra bajo
la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacion positiva alta y fuerte
entre las variables de Clima Organizacional y Desempefio Laboral. Esto quiere
decir que el nivel de significancia (sig. = 0.0194) es menor que el valor p = 0.05. Por
lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis de investigacion
(H1). Es decir, existe suficiente evidencia estadistica significativa para afirmar que
hay relacién entre la variable Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.
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4.3.2. Hipotesis especifica 1.

Ho: No existe relacion significativa entre la Motivacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria
minera produccién metal mecénica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco -
2019.

H1: Existe relacion significativa entre la Motivacion del clima organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria minera
produccién metal mecénica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

Tabla 31.
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la Motivaciéon y el desempefio Laboral

MOTIVACION DESEMPENO LABORAL

Correlation Coefficient 1,000 729

MOTIVACION  Sig. (2-tailed) . ,037
Spearman's rho N 26 26
P ~ Correlation Coefficient 729 1,000
DESEMPENO . ,
LABORAL Sig. (2-tailed) ,037 .
N 26 26

Fuente: Propia

Interpretacion

Como se observa en la tabla 31, el resultado del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es igual a 0.729 por lo que se determina que existe una
correlacion fuerte positiva alta, ademas la muestra es altamente significativa al nivel
de 0.05, esto quiere decir que a un 95% de nivel de confianza, se demuestra bajo
la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacion positiva alta y fuerte
entre la Motivacion y el Desempefio Laboral. Esto quiere decir que el nivel de
significancia (sig. = 0.037) es menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, se rechaza
la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis de investigacion (H1). Es decir, existe
suficiente evidencia estadistica significativa para afirmar que hay relacion entre la
dimensién Motivacion del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 20109.
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4.3.3. Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe relacion significativa entre la Comunicacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria
minera produccién metal mecénica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco -
2019.

H1: Existe relacion significativa entre la Comunicacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa industria
minera produccién metal mecénica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco -
20109.

Tabla 32.
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la Comunicacion y el desempefio Laboral

COMUNICACION DESEMPENO

LABORAL
Correlation Coefficient 1,000 ,700
COMUNICACION  Sig. (2-tailed) . ,032
Spearman's N 26 26
rho DESEMPERNO Cprrelatio_n Coefficient , 700 1,000
LABORAL Sig. (2-tailed) ,032 .
N 26 26

Fuente: Propia

Interpretacion

Como se observa en la tabla 32, el resultado del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es igual a 0.700 por lo que se determina que existe una
correlacion fuerte positiva alta, ademas la muestra es altamente significativa al nivel
de 0.05, esto quiere decir que a un 95% de nivel de confianza, se demuestra bajo
la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacion positiva alta y fuerte
entre la Comunicaciéon y el Desempefio Laboral. Esto quiere decir que el nivel de
significancia (sig. = 0.032) es menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, se rechaza
la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis de investigacion (H1). Es decir, existe
suficiente evidencia estadistica significativa para afirmar que hay relacion entre la
dimensién Comunicacion del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 20109.
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4.3.4. Hipotesis especifica 3.

Ho: No existe relacion significativa entre las Relaciones Interpersonales del
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
industria minera produccion metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de
Pasco - 2019...

H3: Existe relacion significativa entre las Relaciones Interpersonales del
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
industria minera produccion metal mecéanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de
Pasco - 2019.

Tabla 33.
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre las Relaciones Interpersonales y el desempefio
Laboral

RELACIONES DESEMPEN
INTERPERSONALES O LABORAL

RELACIONES g%rrgfi\f;ﬁgd?oefflment 1,000 ,60440
Spearman's INTERPERSONALES N o6 -
rho DESEMPERNO C_orrelathn Coefficient ,640 1,000
LABORAL Sig. (2-tailed) ,04 _
N 26 26

Fuente: Propia

Interpretacion

Como se observa en la tabla 33, el resultado del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es igual a 0.64 por lo que se determina que existe una correlacion
positiva moderada, ademas la muestra es altamente significativa al nivel de 0.05,
esto quiere decir que a un 95% de nivel de confianza, se demuestra bajo la curva
normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacién positiva moderada entre las
Relaciones Interpersonales y el Desempefio Laboral. Esto quiere decir que el nivel
de significancia (sig. = 0.04) es menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, se rechaza
la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis de investigacion (H1). Es decir, existe
suficiente evidencia estadistica significativa para afirmar que hay relacion entre la
dimensidon Relaciones Interpersonales del Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la empresa industria minera produccion metal
mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.
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V. DISCUSION

5.1. Anélisis de discusién de resultados

La presente investigacion permite corroborar la existencia de una relacion
positiva alta, fuerte y significativa entre la variable Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa industria minera produccion
metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco — 2019.

Estos resultados encontrados en la investigacion concuerdan con los
hallados por Saltos (2019) en su tesis titulada “Evaluacién del clima organizacional
y satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucion educativa Victor Antonio
Moreno Mosquera, 2017”. La investigadora llegé a la conclusién de que existe una
relacion significativa entre las variables de estudio, puesto que el nivel de
significancia es de p< 0.05, siendo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
0.775, lo que demuestra que hay una relacion, esto indica que un trabajador con
alta percepcion del clima organizacional tiene alto nivel de satisfaccién laboral lo
que influye de manera positiva en el desempefio laboral. Visto desde otra
perspectiva se diria que la satisfaccion laboral media la relacion con el desempefio
laboral que se manifiesta en la apertura al cambio y desempefio extra rol, la
flexibilidad y la apertura al cambio se asocian de forma positiva y directa con la
satisfaccion laboral (Sanin & Salanova, 2014).

Por otro lado, los resultados a los que se ha arribado en la investigacion
también concuerda con los encontrados por Santos (2018) en su investigacion
titulada “Clima organizacional y el desempefio laboral del trabajador de la planta
salsas en la empresa DANPER — Truijillo 2017” el investigador buscé determinar la
relacion que existe entre 2 variables que desde su experiencia son de suma
importancia en la gestidon de recurso humanos, por un lado el clima organizacional
y por el otro el desempefio laboral, llegando a la conclusion de que siendo el
coeficiente de correlacion de Spearman 0.542 y el p-valor de 0.013 el cual es menor
a 0.05, se evidencia relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la planta Salsas en la empresa Danper de la ciudad
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de Trujillo, el investigador afirma que, mientras se mantenga un mejor clima
organizacional, el desempefio de los trabajadores de la planta de la empresa

Danper serd mayor.

Por otro lado es importante también decir que los resultados encontrados en
la presente investigacion respecto a la relacion entre la motivacion, la comunicacion
y las relaciones interpersonales con el desempefio laboral, concuerdan también con
los hallados por Mejia (2017) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral en administrativos del I.S.T.P. ESSUMIN- Trujillo— 2017” donde
el autor llegd a la conclusion de que se evidencia una correlacion positiva y
moderada con un coeficiente Rho de Spearman de 0.678 entre la comunicacion
interpersonal laboral y el desempefio laboral, mientras que hay una correlacién de
0.702 entre la autonomia para la toma de decisiones y el desempefio laboral, en
relacion a la motivacion laboral y el desempefio laboral existe una correlacion de
0.391, se evidencia una correlacion de 0.618 ente la productividad laboral y el clima
organizacional, mientras que la correlacion entre la eficacia y el clima
organizacional es de 0.589, el analisis de la eficacia laboral y clima organizacional
es de 0.602, finalmente se observa la correlacion de 0.711 entre el clima

organizacional y desempefio laboral.

Finalmente hay que decir también que los resultados de la investigacion en
relacion al clima organizacional y el desempefio laboral concuerdan con los
hallados por el autor internacional Lasluisa (2016) en su investigacion titulada
“Clima organizacional y desempeno laboral en los trabajadores de la empresa
CAPOLIVERY.CIA.LTDA” la cual busco conocer la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
CAPOLIBERY. Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato, llegando a las conclusiones
siguientes: a) El clima organizacional manejado en la organizacion incide
directamente en el desemperio laboral de los trabajadores, el éxito de la empresa
depende del nivel de satisfaccion y compromiso que tenga el trabajador. Con
relacion a las dimensiones de motivacion, comunicacion Yy relaciones
interpersonales si se encuentran diferencias, por que dicho autor encontré que la

comunicacién entre compafieros, relaciones interpersonales, liderazgo no
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posibilitan un ambiente de trabajo motivador y participativo, el mismo que influye en
la satisfaccion del trabajador durante el cumplimiento de sus obligaciones, el 60%
manifiesta que no existe una comunicacion abierta, espontanea y dinamica entre

los miembros de la institucion, mientras que el 40% refieren que si.
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VL.

1.

CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacién positiva y fuerte entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
industria minera produccion metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro
de Pasco - 2019. Esta relacién esta respaldada por el indice de correlacion Rho
de Spearman que es igual a 0.835 lo cual indica la existencia de una correlacion
positiva alta y fuerte; ademas siendo el valor de p-significancia igual a 0.0194
menor que el valor de 0.05 lo que permite aceptar la hipétesis general de que
existe una relacion fuerte y significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa industria minera
produccién metal mecéanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

Se determind que existe relacién positiva y moderada entre la motivacion y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa industria minera
produccién metal mecéanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.
Esta relacién esta respaldada por el indice de correlacion Rho de Spearman
que es igual a 0.729 lo cual indica la existencia de una correlacion positiva y
moderada; ademas siendo el valor de p-significancia igual a 0.037 menor que
el valor de 0.05 lo que permite aceptar la hipotesis especifica 1 de que existe
una relacion positiva y moderada entre la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa industria minera produccién metal mecénica
civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco — 2019

Se determind que existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa industria minera produccién metal mecéanica
civi: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019. Esta relacion esta
respaldada por el indice de correlacion Rho de Spearman que es igual a 0.700
lo cual indica la existencia de una correlacion positiva alta y moderada; ademas
siendo el valor de p-significancia igual a 0.032 menor que el valor de 0.05 lo
gue permite aceptar la hip6tesis especifica 2 de que existe una relacién positiva

y moderada y significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral en
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los trabajadores de la empresa industria minera produccion metal mecanica
civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco — 2019.

. Se determind que existe relacién positiva y moderada entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
industria minera produccion metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro
de Pasco - 2019. Esta relacion esta respaldada por el indice de correlacion Rho
de Spearman que es igual a 0.640 lo cual indica la existencia de una correlacion
positiva y moderada; ademas siendo el valor de p-significancia igual a 0.04
menor que el valor de 0.05 lo que permite aceptar la hipétesis especifica 3 de
gue existe una relacion positiva entre las relaciones interpersonales y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa industria minera
produccién metal mecanica civil: IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco — 2019.
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VIL.

1.

RECOMENDACIONES

Recomendamos hacer énfasis en el sentido de pertinencia, motivacion,
comunicacion, relaciones interpersonales y el liderazgo de los responsables de
la organizacion para con los trabajadores ya que éxito de un buen desempefio
laboral se basa en tener un buen clima laboral el que se convierte en la clave
para que la organizacion aumente su productividad y competitividad en el

mercado.

Proponemos planificar y desarrollar un buen programa de motivacion lo que
permitira lograr en los empleados un mejor desempefio, mejorar el clima de

trabajo o lograr una fidelizacion a la empresa entre otros objetivos.

Planteamos realizar un plan de comunicacion interna que es la clave del éxito
empresarial. La comunicacién interna es una parte de la comunicacién muy
importante para cualquier empresa o marca. Ademas, la comunicacion debe
ayudar a reducir la incertidumbre y a prevenir el rumor, algo que puede ser muy

peligroso para las compafiias.

Mejorar las relaciones interpersonales es fundamental para alcanzar el éxito en
los distintos planos de la vida; laboral, académico, entre otros. Y es importante
entender que, aunque todo queremos, e incluso necesitamos momentos de
soledad y reflexion, no menos cierto es que la interdependencia es clave en la
vida, por ello se recomienda que en los programas de capacitacion se haga
énfasis en la empatia, el respeto, la motivacién, la comunicacion, entre otros

elementos.

111



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Arrieta, C. & Navarro, J. (2008). Motivacion en el trabajo: viejas teorias, nuevos
horizontes. Actualidades en psicologia, 22(109), 67-89. Recuperado de
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=133213120004

Bacasa, M. & Lira, E. (2015). Definicion de la filosofia institucional de la empresa
de publicidad PUBLIMAX. Tesis para para obtener el grado de licenciatura e
comunicacion organizacional. Universidad de Sonora, Hermosillo, México.
Recuperado de
http://www.repositorioinstitucional.uson.mx/bitstream/handle/unison/2860/b

asacaportillomaribell.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Benavides Gutiérrez, G., Leon, J. y Rodas Rodriguez, G. (2017). “Evaluacioén del
clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de ejecutivos y
operarios de la mediana empresa industrial de prendas de vestir del
municipio de San Salvador. Caso llustrativo”. (Tesis de Licenciatura).
Universidad de El Salvador — San Salvador- El Salvador — Centro América.
Recuperado de http://ri.ues.edu.sv/14921/

Brunet, L. (2011). El Clima de Trabajo en las Organizaciones. Trillas: México.

Cérdenas, G. (2004). Diccionario de ciencias econémico administrativas. México.
Universidad de Guadalajara.

Camejo, R. & Rebolledo, D. (2013). Docencia — Investigacion. Revista electronica
trimestral de enfermeria. 30, 135-155. Recuperado de

http://scielo.isciii.es/pdf/eg/v12n30/docencia2.pdf

Chiavenato, 1. (2008). Administracion de recursos humanos. México. McGraw-Hill

Interamericana.

112



Davila, C. & Jiménez, G. (2014). Sentido de pertenencia y compromiso
organizacional: prediccion del bienestar. Revista de psicologia, 32(2), 272-
302. Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/3378/337832618004.pdf

Del Valle Pomasunco, C. (2016). “Clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores de la municipalidad distrital de San Luis, Lima, 2016”. (Tesis
de Licenciatura). Universidad Nacional del Centro del Pera — Tarma — Perd.
Recuperado de
http://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/UNCP/4709/Del%20Valle%

20Pomasunco.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Garcia, M. (2009). Clima Organizacional y su Diagndéstico: Una Aproximacion
Conceptual. Cuadernos de Administracion, 42, 43-61. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004. pdf

Giniger, N. (2011). “El ojo del amo engorda al ganado” Estrategias de control y
disciplinamiento de la fuerza laboral. Nucleo béasico de revistas cientificas
argentinas del CONICET, 15(16), 125-135. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/3873/387334688008.pdf

Gbémez, R. (2018). Clima organizacional y desempefio laboral del trabajador de la
planta Salsas en la empresa DANPER — Trujillo 2017. Tesis para obtener el
grado de ingeniero estadistico. Universidad Nacional Trujillo, Truijillo, Pera.
Recuperado de http://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/11324

Hellin, G. (2007). Motivacién, autoconcepto fisico, disciplina y orientacion
disposicional en estudiantes de Educacion Fisica. Tesis doctoral.
Universidad de  Murcia. Murcia, Espana. Recuperada de
https://www.tdx.cat/bitstream/handle/10803/10787/HellinRodriguez02de06.
pdf

lturralde, J. (2010). La evaluacién del desempefio laboral y su incidencia en los
resultados del rendimiento de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y

crédito OSCUS LTDA de la ciudad de Ambato en el afio 2010. Trabajo de

113


https://www.redalyc.org/pdf/3378/337832618004.pdf

graduacion previo a la obtencion del titulo de ingeniera en contabilidad y
auditoria  CPA. Universidad técnica de Ambato, Ambato, Ecuador.
Recuperado de
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1786/1/TA0097.pdf

Jiménez Viteri, H. y Mosquera Ojeda, A. (2017). Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores, de los
departamentos financieros en entidades publicas. Trabajo de Conclusion de
Carrera (T.C.C.) presentado como requisito parcial para la obtencion del
grado de Ingenieria comercial. Universidad Del Pacifico, Quito, Ecuador.
Recuperado de
https://www.academia.edu/35124742/CLIMA_ORGANIZACIONAL_Y_ SU |
NCIDENCIA_EN_EL_DESEMPE%C3%910_ LABORAL_DE_LOS_TRABA
JADORES_DE_LOS DEPARTAMENTOS_FINANCIEROS_EN_ENTIDAD
ES_P%C3%9ABLICAS

Lasluisa Lara, L. (2016). “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los

trabajadores de la Empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA”. (Tesis de Licenciatura).
Universidad Técnica de Ambato — Ambato — Ecuador. Recuperado de
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24329/1/CLIMA%200R
GANIZACIONAL%20Y%20DESEMPE%C3%910%20LABORAL%20EN%?2
OLOS%20TRABAJADORES%20DE%20LA%20EMPRESA%20CAPOLIVE
RY.CIA.LTDA.pdf

Likert, R. (1967). Nuevos patrones de gestion. New York: Mc Graw Hill.

Martinez, R. (s/f). Las relaciones interpersonales en la Empresa. Opinion, 3, 37-38.
Recuperado de https://www.lamjol.info/index.php/reuca/article/view/5999

Mejia Ruédel, D. (2017). “Clima organizacional y desemperfio laboral en
administrativos del I.S.T.P. ESSUMIN- Trujillo — 2017”. (Tesis de Maestria).

Universidad César Vallejo — Trujillo — Pera.

114


https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1786/1/TA0097.pdf
https://www.academia.edu/35124742/CLIMA_ORGANIZACIONAL_Y_SU_INCIDENCIA_EN_EL_DESEMPE%C3%91O_LABORAL_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_LOS_DEPARTAMENTOS_FINANCIEROS_EN_ENTIDADES_P%C3%9ABLICAS
https://www.academia.edu/35124742/CLIMA_ORGANIZACIONAL_Y_SU_INCIDENCIA_EN_EL_DESEMPE%C3%91O_LABORAL_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_LOS_DEPARTAMENTOS_FINANCIEROS_EN_ENTIDADES_P%C3%9ABLICAS
https://www.academia.edu/35124742/CLIMA_ORGANIZACIONAL_Y_SU_INCIDENCIA_EN_EL_DESEMPE%C3%91O_LABORAL_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_LOS_DEPARTAMENTOS_FINANCIEROS_EN_ENTIDADES_P%C3%9ABLICAS
https://www.academia.edu/35124742/CLIMA_ORGANIZACIONAL_Y_SU_INCIDENCIA_EN_EL_DESEMPE%C3%91O_LABORAL_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_LOS_DEPARTAMENTOS_FINANCIEROS_EN_ENTIDADES_P%C3%9ABLICAS
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24329/1/CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20Y%20DESEMPE%C3%91O%20LABORAL%20EN%20LOS%20TRABAJADORES%20DE%20LA%20EMPRESA%20CAPOLIVERY.CIA.LTDA.pdf
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24329/1/CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20Y%20DESEMPE%C3%91O%20LABORAL%20EN%20LOS%20TRABAJADORES%20DE%20LA%20EMPRESA%20CAPOLIVERY.CIA.LTDA.pdf
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24329/1/CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20Y%20DESEMPE%C3%91O%20LABORAL%20EN%20LOS%20TRABAJADORES%20DE%20LA%20EMPRESA%20CAPOLIVERY.CIA.LTDA.pdf
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24329/1/CLIMA%20ORGANIZACIONAL%20Y%20DESEMPE%C3%91O%20LABORAL%20EN%20LOS%20TRABAJADORES%20DE%20LA%20EMPRESA%20CAPOLIVERY.CIA.LTDA.pdf
https://www.lamjol.info/index.php/reuca/article/view/5999

Recuperado de http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/17562

Mendoza, J. & Rositas, J. (2013). Modelo de trabajo en equipo intelectual en grupos
organizacionales: una revision conceptual. InnOvaciOnes de NegOciOs,
10(20), 275-294. Recuperado de
https://www.researchgate.net/publication/316084817_ Modelo_de_trabajo_e
n_equipo_intelectual_en_grupos_organizacionales_una_revision_conceptu
al_A_model_of_intellectual_teamwork_in_organizational_groups_a_concep

tual_review

Montoya, M. (2018). Comunicacion organizacional: revision de su concepto y
practicas de algunos autores mexicanos. Razén y palabra, 22(1_100), 778-
795. Recuperado de
http://www.revistarazonypalabra.org/index.php/ryp/article/view/1134

Palomino Bautista, P. y Retamozo Lozano, R. (2016). “Clima organizacional y
desempeifio laboral en la municipalidad provincial de Huanta - 2015”. (Tesis
de licenciatura). Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga —

Ayacucho — Pera. Recuperado de

http://repositorio.unsch.edu.pe/bitstream/handle/lUNSCH/1677/Tesis%20AD156 P

al.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Palomino Bossio, M. y Pefia Leguia, R. (2016). El Clima Organizacional y su
relaciéon con el Desempefio Laboral de los empleados de la Empresa
Distribuidora y Papeleria VENEPLAST LTDA. (Tesis de Licenciatura)
Universidad de Cartagena, Cartagena, Colombia. Recuperado de
repositorio.unicartagena.edu.co/bitstream/11227/3991/1/CLIMA%200RGA
NIZACIONAL-
%20MIRYAM%ZOPALOMINO%ZOY%ZORAFAEL%ZOPENA.pdf

Quispe, E. (2015). Clima organizacional y desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. Tesis para optar el titulo profesional

de licenciado en administracion de empresas. Universidad nacional José

115


http://www.revistarazonypalabra.org/index.php/ryp/article/view/1134

Maria Arguedas, Andahuaylas, Pera. Recuperado de
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/230/20-2015-
EPAE-Quispe%?20Vargas-
Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B10%20laboral%20en%
201a%20MD%20de%20Pacucha.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Rodriguez, E. (2016). El clima organizacional presente en una empresa de
servicios. Educacion en valores, 1(25), 3-19. Recuperado de
http://servicio.bc.uc.edu.ve/multidisciplinarias/educacion-en-
valores/vin25/art01.pdf

Romero, F. & Urdaneta, E. (2009). Desempefio laboral y calidad de servicio del
personal administrativo en las universidades privadas. Revista electronica de
humanidades, educacién y comunicacion social, 4(7), 66-79. Recuperado de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3063107 Saltos, M. (2019).
Evaluacion del clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Institucion Educativa “Victor Antonio Moreno Mosquera”, 2017. Para
optar el Grado Académico de Magister en Educacion con mencién en
Evaluacion y Acreditacion de la Calidad de la Educacién. Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perl. Recuperado de

https://cybertesis.unmsm.edu.pe/handle/cybertesis/10626?show=full

Saltos Sarmiento, M. (2019). Evaluacién del clima organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa “Victor Antonio Moreno
Mosquera”, 2017. (Tesis de maestria). Universidad Nacional Mayor de San

Marcos, Perd.

Sandoval, M. (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional. Hitos de
ciencias econdémico administrativas, 10(27), 83-88. Recuperado de
https://moodle2.unid.edu.mx/dts_cursos_mdl/lic/AE/EA/AM/02/Concepto_di

mensiones.pdf

116


https://cybertesis.unmsm.edu.pe/handle/cybertesis/10626?show=full
https://moodle2.unid.edu.mx/dts_cursos_mdl/lic/AE/EA/AM/02/Concepto_dimensiones.pdf
https://moodle2.unid.edu.mx/dts_cursos_mdl/lic/AE/EA/AM/02/Concepto_dimensiones.pdf

Santos Aguilar, J. (2018). “Clima organizacional y el desemperfio laboral del
trabajador de la planta salsas en la empresa DANPER — Trujillo 2017”. (Tesis

de grado). Universidad Nacional de Trujillo, Truijillo, Peru.

Sanin, J. & Salanova, M. (2014). Satisfaccion laboral: el camino entre el crecimiento
psicologico y el desemperio laboral en empresas colombianas industriales y
de servicios. Universitas Psychologica, 13(1), 2-22. Recuperado de
https://revistas.javeriana.edu.co/index.php/revPsycho/article/view/2117/678
1

Seguridad y salud laboral (s/n). En Wikipedia recuperado de
https://es.wikipedia.org/wiki/Categor%C3%ADa:Seguridad_y salud_en_el t

rabajo

Zans Castellon, A. (2017). “Clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la facultad regional
multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016,
(Tesis de Maestria). Universidad Nacional Autébnoma de Nicaragua —

Managua — Nicaragua. Recuperado de http://repositorio.unan.edu.ni/4744/

117


https://es.wikipedia.org/wiki/Categor%C3%ADa:Seguridad_y_salud_en_el_trabajo
https://es.wikipedia.org/wiki/Categor%C3%ADa:Seguridad_y_salud_en_el_trabajo

ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia.

entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco -
20197

entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco —
2019.

Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el desempefio laboral
en los trabajadores de
la empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,

Cerro de Pasco - 2019.

Independiente:

Clima
organizacional

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DISENO
GENERAL GENERAL PRINCIPAL MARAEEES PALISNSIONI=S) INIPH@ARIOFES METODOLOGICO

. Vinculacion. Tipo de estudio
. Afecto.

1.Sentido de . Compromiso. Investigacion aplicada, nivel

pertinencia . Estabilidad. correlacional
. Responsabilidad.
. Objetivos L

Disefio
2. Disponibilidad |- Recep(_:ic’)n de informa_lcic')n No expe_rimental _

de Recursos . Condiciones de trabaj_o. transeccional — correlacional

. Implementos de trabajo. causal.
¢ Cudl es la relacion Conocer la relacion Variable

. Interés
. Satisfaccion
3. Motivacién . Reconocimiento Poblacion.
. Retribucion
. Incentivos
A 73 trabajadores de la
4. Liderazgoy |~ poyo empresa industria minera
. . Estimulo - s
estilos Orientacion produccion metal mecéanica
de direccién ’ Participacion civil: IMPROMEC S.C.R.L.,
) Cerro de Pasco0.2019
. Eficiencia
.Autonomia
5. Control . Acompafiamiento de los Muestra.
supervisores.
. Cumplimiento de metas.
- Comunicacion oportuna
6. Comunicacion | - Clar'id'ad en la comunicacién Estra'tificada (26
' Efectividad de los canales de trabajadores)

informacion




PROBLEMAS
ESPECIFICOS

7. Relaciones
interpersonales

. Actitud

. Participacion

. Interaccién

. Trato

. Forma de establecer relaciones

Instrumentos:

8.
Empoderamiento

. Autonomia
. Solucién de problemas
.Participacion

Encuesta (cuestionario)

9. Estabilidad

. Permanencia
. Oportunidades de progresar

Valoracién estadistica

10. Trabajo en
equipo

. Colaboracion

. Respeto

. Tareas conjuntas
. Participacion

Paquete estadistico SSPS
21

11. Seguridad y

. Seguridad y bienestar
. Crecimiento y desarrollo personal
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salud . Estado de la salud
ocupacional . Apoyo y asistencia en accidentes
de trabajo
. Conocimiento
12. Filosofia . Visién, mision, objetivos
institucional . Institucionales

. Metas y proyectos institucionales




. ¢Cudlesla
relacién entre la
motivacion y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
¢IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco -
2019?

. Conocer la
relacién entre la
motivacion y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco —
2019.

. Existe relacion
significativa entre la
motivacion y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,

Cerro de Pasco - 2019.

. ¢,Cudlesla
relacion entre la
comunicacion y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
¢IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco -

. Conocer la
relacion entre la
comunicacion y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco —

. Existe relacion
significativa entre la
comunicacion y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,

Cerro de Pasco - 2019.

20197 2019.
. ¢Cuélesla . Conocer la . L
iy > . Existe relacion
relacion entre las relacion entre las S
. . significativa entre las
relaciones relaciones .
relaciones

interpersonales y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
¢IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco -
20197

interpersonales y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco —
2019.

interpersonales y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa industria
minera produccion
metal mecanica civil:
IMPROMEC S.C.R.L.,

Cerro de Pasco - 2019.

1. Asistenciay

. Cumple el horario

puntualmente

Puntualidad . Asiste a reuniones puntualmente
. . Mantiene relaciones
2. Asiste a :
. interpersonales
reuniones

. Identidad con el equipo
. Cooperacion

3. Productividad

Variable

. Esfuerzo
. Prioriza actividades
. Interés por alcanzar los objetivos

Dependiente

Desempefio

laboral
4. Respeto y

responsabilidad

. Respeta ordenes establecidas
. Cumple las actividades
planificadas

5. Calidad en el
trabajo

. Calidad en el trabajo

. Corrige errores para brindar un
buen servicio

. Interés en mejorar el trabajo

6. Trabajo bajo
presion

. Trabaja dias festivos
para lograr metas
. Adaptacién al ritmo de trabajo
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacidon de variables

Operacionalizaciéon de la variable Clima organizacional

Variable Dimensiones Definicién de las dimensiones Indicadores Item
Sentido de pertinencia | El sentido de pertenencia esta asociado de forma e  Vinculacion 1. Me siento orgulloso de trabajar en IMPROMEC S.C.R.L.
diferencial con indicadores diversos de bienestar en e  Afecto 2. Me agrada el trabajo que realizo.
funcién del puesto de trabajo, el compromiso afectivo es . Compromiso 3. Cumplo y me comprometo con las politicas y reglamento de
el considerad o el predictor para los empleos que e  Estabilidad IMPROMEC S.C.R.L 2019.
desempefian puestos de base, este sentido de o Responsabilidad 4. Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo de las
pertenencia es predictor para puestos de alto mando. . Obijetivos metas de IMPROMEC S.C.R.L 2019.
(Davila & Jiménez, 2014)
Disponibilidad de Del Valle (2016) manifiesta que es proporcién de equipos, | e Recepcion de informacién | 5. IMPROMEC S.C.R.L 2019. me brinda con calidad y
Recursos teniendo en consideracion la informacién necesaria para . Condiciones de trabajo oportunamente los implementos y equipos para la realizacion
el desempefio de las labores, asi mismo se debe incluir e Implementos de trabajo de mi trabajo.
= los recursos. Es importante resaltar que dentro de la 6. Recibo oportunamente la informacién para realizar
c disponibilidad de recursos se debe considerar la eficazmente mi labor.
-g proteccion al trabajador proporcionandole condiciones y 7. Los equipos para la realizacién de mi trabajo se encuentran
I§ ambientes adecuados que permiten el mejor desempefio en éptimas condiciones.
'g de los colaboradores. 8.  Mi espacio de trabajo esta bien distribuido.
()]
o Motivacion Estas operan desde dentro de las personas como fuerzas |e Interés 9. Mijefe inmediato me brinda reconocimiento de acuerdo a mis
g psicolégicas determinando la direccion de las conductas . Satisfaccion logros.
5 emitidas, evidenciandose en los niveles de esfuerzo y . Reconocimiento 10. Me siento interesado por rendir mejor en mi puesto de trabajo.
persistencia en el ambiente laboral (Kanfer citado por e Retribucion 11. Considero que mi labor es bien retribuida con otros cargos
Arrieta & Navarro, 2008). e  Incentivos similares.
12. Es de gran importancia para mi ser emplead eficaz y
competente en mis funciones.
Liderazgo y Es definida como la situacion de superioridad en laque se | e  Apoyo 13. Considero que mi jefe inmediato genera un ambiente de
encuentran algunos trabajadores dentro de la . Estimulo confianza en mi area de trabajo.
estilos de organizacion, ya que por sus notables cualidades e  Orientacion 14. Me siento acompafiad por la direcciéon de mi area cuando se
. » personales o en muchos de los casos por sus e Participacién presentan dificultades en el desempefio de mi trabajo.
direccion actuaciones, consiguen que el equipo que dirige logre el 15. Mis decisiones han sido aprobadas y aceptadas con
cumplimiento de las metas propuestas por la organizacion. regularidad por mi jefe inmediato.
El liderazgo dentro de la tradicion se ha presentado con 16. Mi jefe inmediato reconoce les resultados de acuerdo al

tres acepciones descritas en el atributo de una posicion,
las caracteristicas de una persona y una categoria de
conducta. Actualmente el liderazgo organizacional la
identifica como la ocupacién de un cargo directivo, donde

desempefio de mi labor.
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la eficacia de los lideres se juzga por criterios que reflejan
los intereses de la alta direccion (Duro, 2006)

Control

Giniger (2011) refiere que los sistemas corporativos son .
matrices hegemonicas empresariales, direccionadas a dar | e
fisonomia a politicas patronales, desde donde se buscael |o
aumento de la intensificacion de los ritmos laborales, el
achicamiento de los tiempos muertos de los trabajadores 'y |
el aumento de las tareas y responsabilidades, sin la
necesaria recalificacion laboral ni aumento salarial, con
ello se busaca sofisticar los procedimientos de control de
la fuerza laboral la que conlleva al disciplinamiento laboral
cada vez mas especializados.

Eficiencia

Autonomia
Acompafiamiento de los
superiores
Cumplimiento de metas

17.

18.

19.

20.

Mi jefe inmediato conoce las dificultades o novedades que se
me presentan relacionadas con mi area de trabajo.

En IMPROMEC S.C.R.L. 2019 hay control sobre las funciones
para asegurar la eficiencia de mi trabajo.

Actué segun las indicaciones que han sido dadas por mi jefe
inmediato.

Mi jefe inmediato hace un seguimiento constante sobre el
cumplimiento de las metas y objetivos.

Comunicacién

Montoya (2018) manifiesta que las organizaciones la .
comunicacion es esencial, con la necesidad de que sea .
integral, pese a que puedan existir una comunicacién con

diferente propdsito y usados en ambitos internos o .

externos y con fluidez formal o informal, los medios
ambitos y tipos de comunicacion deben ser vistos como
complementos de algo global, por otro lado incorpora
diversos elementos haciéndola posible como la estructura,
organizacion jerarquica, cultura de los miembros y
comportamientos.

Comunicacién oportuna
Claridad en la
comunicacién

Efectividad de los canales
de informacién

21.

22.

23.

24.

Existen medios para informarme sobre los diferentes asuntos
de IMPROMEC S.C.R.L 2019. y de mi trabajo (reuniones,
boletines, etc.)

Considero que las carteleras distribuidas dentro de
IMPROMEC S.C.R. L 2019. tienen mensajes importantes.

La informacion que recibo de mi jefe inmediato sobre las
reuniones de trabajo es clara.

Recibo informacién de manera constante, acerca de los
cambios ocurridos dentro de IMPROMEC S.C.R.L 2019.
relacionadas con mi actividad laboral.

Relaciones Martinez (2017) manifiesta que la tematica en cuestionno |e  Actitud 25. En mi area de trabajo me siento tratado con dignidad y
interpersonales solo parece sencillo y facil de abordar, en muchas e  Participacion respeto.
ocasiones se estima no relevante para los profesionales. e Interaccién 26. Me siento a gusto trabajando con cualquiera de mis
Actualmente en el mercado laboral adquiere valor e e Trato comparieros de area.
importancia en el ambito laboral, ya que se demanda el e  Forma de establecer 27. Participo en las actividades culturales, recreativas y
trabajo en equipo para lo cual se deben llevar bien los relaciones deportivas que me ofrece IMPROMEC S.C.R.L. 2019
trabajadores de una organizacion, ya que es sabido que 28. En IMPROMEC S.C.R.L. 2019, las actividades de integracion
se pasa una gran parte del tiempo en la empresa con extra laborales mejoran las relaciones entre los trabajadores.
personas con diferentes caracteres y personalidades
Empoderamiento Del Valle (2016) manifiesta que “es la capacidad de e  Autonomia 29. Se me facilita la toma de decisiones cuando no esta mi jefe.
participar activamente en la organizacion, solucionando . Solucién de problemas 30. Estoy en capacidad de plantear nuevas alternativas para la

problemas dentro de su competencia mediante latoma de |
decisiones” (p.17)

Participacion

31.

32.

solucion de problemas de mi area.

Soy capaz de solucionar problemas de mi area sin consultar a
mi jefe inmediato.

Particip6 activamente en el grupo de trabajo, presentando
propuestas y alternativas de mejoramiento.

Estabilidad

Veldsquez (2018) refiere que el principio constitucional de | e
estabilidad en la actualidad ha sido implementado a favor | e
de los trabajadores, busca protegerlos en caso de
vulnerabilidad, riesgo o desventaja, brindandole

Permanencia
Oportunidades de
progresar

33.

34.

Considero que el tipo de contrato que poseo me brinda
estabilidad laboral y personal.

Me visualizo prestando mis servicios para IMPROMEC
S.C.R.L 2019. en los préximos 5 afios.
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oportunidad de permanencia laboral en funcién al
desempefio laboral, estas que no pueden ser
desmejoradas por una desvinculacion laboral.

35.

36.

IMPROMEC S.C.R.L 2019. ofrece claras posibilidades y
oportunidades de crecimiento laboral.

La permanencia en mi puesto de trabajo depende de la
calidad de mi rendimiento y el logro de los objetivos
propuestos.

Trabajo en equipo Investigaciones recientes han generado creciente . Colaboracion 37. Mis ideas y sugerencias son tenidas en cuenta para la
conciencia en relacién al trabajo en equipo, ya que se . Respeto realizacion de tareas conjuntas.
presenta como una alternativa para aumentar la e  Tareas conjuntas 38. Mi jefe inmediato tiene en cuenta mi participacién y la de mis
productividad en las organizaciones, asi mismamejorala |o  Participacion compafieros para planear una nueva actividad.
afectividad entre los trabajadores promoviendo asi: la 39. Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo de las
productividad, confianza en el grupo, tono afectivo del metas de IMPROMEC S.C.R.L.2019
grupo, conductas de apoyo, seguridad psicolégica e 40. La manera como se organiza el trabajo en equipo de mi area
identificacion con el grupo (Mendoza permite cumplir con las metas establecidas de manera
oportuna.
Seguridad y salud Con anterioridad denominado seguridad e higiene en el e  Seguridad y bienestar 41. Las condiciones fisicas de mi entorno laboral tales como:
ocupacional trabajo, dicese del proceso interdisciplinario que se origind | e Crecimiento y desarrollo espacio, ventilacién, iluminacion, ausencia de ruido, son

como un subsistema dentro de la administracién de
recursos humanos, como resultado de la relacion entre .
empleados y empleadores, con el objetivo de aplicar .
medidas y el desarrollo de actividades para la prevencion
de riesgos derivados de la actividad laboral (Wikipedia,
2019)

personal

Estado de la salud
Apoyo y asistencia en
accidentes de trabajo

42.

43.

44,

favorables para cumplir con las tareas.

Mi lugar de trabajo cumple con las normas necesarias para
garantizar mi seguridad y bienestar.

En mi area de trabajo se corrigen oportunamente las
condiciones inseguras que ponen en riesgo la integridad de
los trabajadores.

Creo que la infraestructura donde trabajo es adecuada.

Filosofia institucional

Es el conjunto de valores, creencias y compromisos que
rigen el diario actuar de los individuos que integran las
organizaciones, denotandose como la misién, siendo la
razon de ser la organizacion, vision que se ve manifesté
en lo que se desea en el futuro de la organizacion, los
valores que dirigen las creencias y los principios con que
se actla (Munch citado por Basaca & Lira, 2015),

Conocimiento

Visién, misién, objetivos
Institucionales

Metas y proyectos
institucionales

45,

46.
47.

48.

Conozco la visién, mision y valores de IMPROMEC
S.C.R.L.2019

Comparto la filosofia que define IMPROMEC S.C.R.L.2019
La visién, mision y valores institucionales definen realmente el
por qué y el para qué de IMPROMEC S.C.R.L.2019

Me identifico plenamente con las politicas, metas, valores y
proyectos de IMPROMEC S.C.R.L.2019
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Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

Variable Dimensiones Definicidn de las dimensiones Indicadores Item
Asistencia y Es considerada como actitud humana, la que muchas . Cumple el horario 1. Sise ausenta de sus labores, es por una causa
sociedades consideran como la virtud de coordinarse e Asiste a reuniones justificada.
Puntualidad cronolégicamente para el cumplimiento de tareas requeridas puntualmente 2. Cumple con los horarios de alimentacion
y satisfacer una obligacién antes o en un plazo determinado establecidos.
y acordado, asi mismo se manifiesta como la disciplina de 3. Cumple con el horario de ingreso establecido.
estar a tiempo para cumplir nuestros compromisos 4. Se presenta puntualmente a las reuniones
adquiridos deliberadamente, en cualquier area de la vida establecidas.
(Wikipedia, 2018) 5. Cuando trabaja horas extras, respeta los horarios
establecidos.
Trabajo en equipo Se alcanza el trabajo en equipo a la medida en que las e  Mantiene relaciones 6. Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con
personas involucradas alcanzan cohesién. Siendo necesario interpersonales su equipo de trabajo.
la creacion de lazos de atraccion interpersonal, fijando una . Identidad con el equipo | 7. Antepone el beneficio de grupo al individual.
serie de normas que dirijan el comportamiento de todos, e Cooperacién 8. Manifiesta identificacion con su grupo de trabajo.
donde es fundamental la figura de un lider para promover 9. Comparte sus conocimientos y experiencias con los
= una buena comunicacion entre el conjunto de integrantes, nuevos integrantes de la empresa.
= se trabaja para lograr los objetivos comunes y establecer 10. Coopera con sus comparieros en lo que es necesario,
8 relaciones positivas (Tendencia 360, 2016) aungue no esté dentro de sus funciones.
©
o Productividad La productividad mide la eficiencia de produccién por cada . Esfuerzo 11. Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la
lg factor o recurso utilizado, entendiéndose como el hecho de . Prioriza actividades empresa.
o obtener el mejor o maximo rendimiento utilizando un minimo |« Interés por alcanzar los | 12. Prioriza de forma adecuada sus actividades para
IS de recursos. Dicho de otra manera, entiéndase que, cuantos objetivos cumplir con las metas asignadas.
8 Menos recursos sean necesarios para producir una misma 13. Entrega su trabajo segun la calendarizacion
) cantidad, mayor sera la productividad y por tanto, mayor establecida.
a sera la eficiencia (Sevilla s/f) 14. Realiza su trabajo sin necesidad de supervision
constante.
15. Demuestra interés de alcanzar los objetivos que son
asignados.
Respeto y Gonzales (2016) manifiesta que el respeto es la actitud de e  Respeta ordenes 16. Acata 6rdenes y respeta a su jefe inmediato.
responsabilidad tolerancia que se muestra ante los integrantes de una establecidas 17. Cumple con las politicas internas de la empresa.
organizacion, mientras que la responsabilidad se define e  Cumple las actividades | 18. Demuestra una conducta adecuada en el trato hacia
como la obligacion de responder de algo o por alguien, por planificadas sus comparieros.
ende, son valores que se deben cultivar en el entorno 19. Cumple con las medidas de seguridad establecidas
laboral, ya que adorna la conducta y el comportamiento de por la municipalidad.
los trabajadores en su desempefio laboral. 20. Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de
trabajo que brinda la empresa.
Calidad en el trabajo Es la capacidad que posee el trabajo en relacién a la e  Cumple los procesos 21. El servicio que brinda cumple con los procesos

satisfaccion de las necesidades implicitas o explicitas para
lo que se desarrollaron, segun parametros y cumplimiento

establecidos por la
organizacion

establecidos por la empresa.
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de requisitos de cualidad, la calidad laboral puede ser Corrige errores para 22. La exactitud con la que realiza sus labores se
subjetiva ya que depende la percepcién de cada individuo, brindar un buen servicio considera satisfactoria.
influyendo factores como la cultura, el producto o servicio, la Interés en mejorar el 23. Corrige oportunamente los errores con la finalidad de
necesidad y expectativas requeridas dentro de la trabajo gue su servicio sea requerido.
organizacion (Significados, 2017) 24. Demuestra interés en mejorar constantemente su
trabajo.
25. Pone en préctica los conocimientos adquiridos en el
cumplimiento de sus funciones.

Trabajo bajo presiéon Martinez (2018) manifiesta que en todas las organizaciones Trabaja dias festivos 26. Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines de
hay plazos e indicadores que cumplir, muchos demandan para lograr metas semana para alcanzar los objetivos de su puesto.
mejora en los estandares de calidad, niveles de satisfaccion Adaptacion al ritmo de 27. Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente.
implicando la toma de decisiones con rapidez y eficacia, trabajo 28. Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide
habiendo diferentes circunstancias que derivan en la presion ayuda para cumplirlo.
laboral, esto se debe a agentes externos propios de un 29. Se adapta con facilidad al ritmo de trabajo, cuando
mercado cambiante como: la competitividad, liderazgo, este es bastante agitado.
presencia en el mercado, etc., 30. Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer

muchas tareas en poco tiempo.
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Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento Valores Tipo de variable Rango de
calificacion
Sentido de e Vinculacién Cuestionario | Todos los dias (5) Variable nominal M = Malo
pertinencia e Afecto Casi todos los dias (4) 48 — 104
e Compromiso Ocasionalmente (3)
e Estabilidad Casi nunca (2) DM = Debe
e Responsabilidad Nunca (1) Mejorar
e Objetivos 105 -149
Disponibilidad de e Recepcién de Todos los dias (5) Variable nominal _
Recursos informacion Casi todos los dias (4) B = Bueno
e Condiciones de trabajo Ocasionalmente (3) 150 - 194
e Implementos de trabajo (I\iﬁ?cgu(q():a (2) E = Excelente
g Motivacién e Interés Todos los dias (5) Variable nominal 195 -240
‘g e Satisfaccion Casi todos los dias (4)
g e Reconocimiento Ocasionalmente (3)
= e Retribucién Casi nunca (2)
2 e Incentivos Nunca (1)
g Liderazgo y e Apoyo Todos los dias (5) Variable nominal
E estilos de e FEstimulo Casi todos los dias (4)
(@) direccion e Orientacién Ocasionalmente (3)
e Participacion Casi nunca (2)
Nunca (1)
Control o Eficiencia Todos los dias (5) Variable nominal
e Autonomia Casi todos los dias (4)

Acompafiamiento de los
superiores
Cumplimiento de metas

Comunicacioén

Comunicacién oportuna
Claridad en la
comunicacion
Efectividad de los
canales de informacion

Ocasionalmente (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

Todos los dias (5)
Casi todos los dias (4)
Ocasionalmente (3)
Casi nunca (2)

Nunca (1)

Variable nominal
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Relaciones e Actitud Todos los dias (5) Variable nominal
interpersonales e Participacion Casi todos los dias (4)
e Interaccion Ocasionalmente (3)
e Trato Casi nunca (2)
e Forma de establecer Nunca (1)
relaciones
Empoderamiento e Autonomia Todos los dias (5) Variable nominal
e Solucion de problemas Casi todos los dias (4)
Participacion Ocasionalmente (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
Estabilidad e Permanencia Todos los dias (5) Variable nominal
e Oportunidades de Casi todos los dias (4)
progresar Ocasionalmente (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
Trabajo en equipo e Colaboracion Todos los dias (5) Variable nominal
e Respeto Casi todos los dias (4)
e Tareas conjuntas Ocasionalmente 3
e Participacion Casi nunca (2)
Nunca (1)
Seguridad y salud e Seguridad y bienestar Todos los dias (5) Variable nominal
ocupacional e Crecimiento y desarrollo Casi todos los dias (4)
personal Ocasionalmente (3)
e Estado de la salud Casi nunca (2)
e Apoyo y asistencia en Nunca (1)
accidentes de trabajo
Filosofia institucional |e Conocimiento Todos los dias (5) Variable nominal
e Visién, mision, objetivos Casi todos los dias (4)
e Institucionales Oca_sionalmente (€)
e Metas y proyectos Casi nunca (2)

institucionales

Nunca (1)
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Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento Valores Tipo de R g
. ango de calificacion
variable
Asistencia y e  Cumple el horario Cuestionario | Todos los dias (5) Variable M = Malo
puntualidad e Asiste a reuniones Casi todos los dias (4) | nominal 30 -63
puntualmente Ocasionalmente (3)
Casi nunca (2) DM = Debe
Nunca (1) Mejorar
Trabajo en equipo e Mantiene relaciones Todos los dias (5) Variable 64 — 88
interpersonales Casi todos los dias (4) | nominal
e Identidad con el equipo Ocasionalmente (3) B = Bueno
e Cooperacion Casi nunca (2) 89 -120
Nunca (1)
Productividad e Esfuerzo Todos los dias (5) Variable E = Excelente
T e Prioriza actividades Casi todos los dias (4) | nominal 121 - 150
o e Interés en alcanzar los Ocasionalmente (3)
I objetivos Casi nunca (2)
o Nunca (1)
5 Respeto y e Respeta ordenes Todos los dias (5) Variable
g' responsabilidad establecidas Casi todos los dias (4) | nominal
Q e Cumple las actividades Oca_sionalmente 3)
8 planificadas Casi nunca (2)
Nunca (1)
Calidad en el trabajo |e Cumple los procesos Todos los dias (5) Variable
establecidos por la Casi todos los dias (4) | nominal
organizacion Ocasionalmente (3)
e Corrige errores para Casi nunca (2)
brindar un buen servicio Nunca (1)
e Interés en mejorar el
trabajo
Trabajo bajo presién |e Trabaja dias festivos para 1. Todos los dias. Variable
lograr metas 2. Casi todos los dias. | nominal

Adaptacion al ritmo de
trabajo

3. Ocasionalmente
4. Casi nunca.
5. Nunca
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Anexo 3. Instrumentos.

Cuestionario de Clima Organizacional

Buenos dias/tardes el presente cuestionario busca recabar informacion necesaria
para conocer los diferentes aspectos que constituyen la organizacion y la forma
como es percibida por usted. Con ello se pretende tener una opinion acerca de los
distintos procesos y aspectos que conforman el ambiente laboral.

Instrucciones:

e Encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y sus sentimientos
hacia él, por favor responda tal como usted crea conveniente, recuerde que
no hay respuesta buena ni mala.

e Los resultados de este cuestionario son confidenciales y no accesible a
personas ajenas a la investigacion, teniendo como obijetivo la contribucién al
conocimiento de las condiciones de trabajo y mejorar el nivel de satisfaccion.

e Cada una de las expresiones debe responder expresando la frecuencia con
gue tiene el sentimiento, de la siguiente forma.

1. Todos los dias.

2. Casitodos los dias.

3. Ocasionalmente
4. Casinunca.
5

Nunca.
N° | Dimension 1- Sentido de pertenencia Frecuencia
11234

1 Me siento orgulloso de trabajar en IMPROMEC S.C.R.L 2019.

2 Me agrada el trabajo que realizo.

3 Cumplo y me comprometo con las politicas y reglamento de IMPROMEC S.C.R.L.,
Cerro de Pasco - 2019.

4 Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo de las metas de IMPROMEC
S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.
Dimensién 2 - Disponibilidad de recursos

5 IMPROMEC S.C.R.L. me brinda con calidad y oportunamente los implementos y
equipos para la realizacién de mi trabajo.

6 Recibo oportunamente la informacion para realizar eficazmente mi labor.

7 Los equipos para la realizacién de mi trabajo se encuentran en 6ptimas condiciones.

8 Mi espacio de trabajo esta bien distribuido.
Dimensién 3 Motivacion

9 Mi jefe inmediato me brinda reconocimiento de acuerdo a mis logros.

10 | Me siento interesado por rendir mejor en mi puesto de trabajo.

11 | Considero que mi labor es bien retribuida con otros cargos similares.

12 | Es de gran importancia para mi ser empleado eficaz y competente en mis funciones.
Dimensién 4 Liderazgo y estilos de direccién

13 | Considero que mi jefe inmediato genera un ambiente de confianza en mi area de
trabajo.

14 | Me siento acompafiado por la direccion de mi area cuando se presentan dificultades
en el desempefio de mi trabajo.

15 | Mis decisiones han sido aprobadas y aceptadas con regularidad por mi jefe inmediato.

16 | Mi jefe inmediato reconoce los resultados de acuerdo al desempefio de mi labor.

Dimensiéon 5 Control




17 | Mi jefe inmediato conoce las dificultades o novedades que se me presentan
relacionadas con mi area de trabajo.
18 | En IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019. hay control sobre las funciones para

asegurar la eficiencia de mi trabajo.

19

Actu6 segun las indicaciones que han sido dadas por mi jefe inmediato.

20

Mi jefe inmediato hace un seguimiento constante sobre el cumplimiento de las metas y
objetivos.

Dimensiéon 6 Comunicacion

21 | Existen medios para informarme sobre los diferentes asuntos de IMPROMEC
S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019. y de mi trabajo (reuniones, bholetines, etc.)
22 | Considero que las carteleras distribuidas dentro de IMPROMEC S.C.R.L. tienen

mensajes importantes.

23

La informacion que recibo de mi jefe inmediato sobre las reuniones de trabajo es
clara.

24 | Recibo informacién de manera constante, acerca de los cambios ocurridos dentro de
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019. relacionadas con mi actividad laboral.
Dimensién 7 Relaciones interpersonales

25 | En mi &rea de trabajo me siento tratado con dignidad y respeto.

26 | Me siento a gusto trabajando con cualquiera de mis comparieros de area.

27 | Participo en las actividades culturales, recreativas y deportivas que me ofrece
IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

28 | En IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019. las actividades de integracion extra
laborales mejoran las relaciones entre los trabajadores.

Dimensién 8 Empoderamiento

29 | Se me facilita la toma de decisiones cuando no esta mi jefe.

30 | Estoy en capacidad de plantear nuevas alternativas para la solucion de problemas de
mi area.

31 | Soy capaz de solucionar problemas de mi area sin consultar a mi jefe inmediato.

32 | Particip6 activamente en el grupo de trabajo, presentando propuestas y alternativas de
mejoramiento.

Dimensién 9 Estabilidad
33 | Considero que el tipo de contrato que poseo me brinda estabilidad laboral y personal.

34

Me visualizo prestando mis servicios para IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco -
2019. en los proximos 5 afios.

35

IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.ofrece claras posibilidades y
oportunidades de crecimiento laboral.

36 | La permanencia en mi puesto de trabajo depende de la calidad de mi rendimiento y el
logro de los objetivos propuestos.
Dimensién 10 Trabajo en equipo

37 | Mis ideas y sugerencias son tenidas en cuenta para la realizacion de tareas conjuntas.

38 | Mijefe inmediato tiene en cuenta mi participacion y la de mis compafieros para
planear una nueva actividad.

39 | Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo de las metas de IMPROMEC
S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

40 | La manera como se organiza el trabajo en equipo de mi &rea permite cumplir con las
metas establecidas de manera oportuna.
Dimensién 11 Seguridad y salud ocupacional

41 | Las condiciones fisicas de mi entorno laboral tales como: espacio, ventilacion,
iluminacién, ausencia de ruido, son favorables para cumplir con las tareas.

42 | Milugar de trabajo cumple con las normas necesarias para garantizar mi seguridad y
bienestar.

43 | En mi area de trabajo se corrigen oportunamente las condiciones inseguras que
ponen en riesgo la integridad de los trabajadores.

44 | Creo que la infraestructura donde trabajo es adecuada.
Dimensién 12 Filosofia institucional

45 | Conozco la visién, mision y valores de IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

46 | Comparto la filosofia que define IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

47 | Lavisidn, misién y valores institucionales definen realmente el por qué y el para qué
de IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

48 | Me identifico plenamente con las politicas, metas, valores y proyectos de IMPROMEC

S.C.R.L., Cerro de Pasco - 2019.

Agradezco su colaboracién
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Cuestionario de Desempefio Laboral

Buenos dias/tardes el presente cuestionario busca recabar informacion necesaria
para conocer los diferentes aspectos que constituyen la organizacion y la forma
como es percibida por usted. Con ello se pretende tener una opinion acerca de los
distintos procesos y aspectos que conforman el ambiente laboral.

Instrucciones:

e Encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y sus sentimientos
hacia él, por favor responda tal como usted crea conveniente, recuerde que
no hay respuesta buena ni mala.

e Los resultados de este cuestionario son confidenciales y no accesible a
personas ajenas a la investigacion, teniendo como objetivo la contribucion al
conocimiento de las condiciones de trabajo y mejorar el nivel de satisfaccion.

e Cada una de las expresiones debe responder expresando la frecuencia con
gue tiene el sentimiento, de la siguiente forma.

Todos los dias.

Casi todos los dias.

Ocasionalmente.

Casi nunca.

Nunca.

agkrwnhPE

items Frecuencia

Dimensién 1 Asistencia y puntualidad 112 |3 (4|5

Si se ausenta de sus labores, es por una causa justificada.

Cumple con los horarios de alimentacion establecidos.

Cumple con el horario de ingreso establecido.

Se presenta puntualmente a las reuniones establecidas.

gl »| W N|

Cuando trabaja horas extras, respeta los horarios establecidos.

Dimensién 2 Trabajo en equipo

Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con su equipo de trabajo.

Antepone el beneficio de grupo al individual.

Manifiesta identificacion con su grupo de trabajo.

Comparte sus conocimientos y experiencias con los nuevos integrantes de la
empresa.

10

Coopera con sus comparieros en lo que es necesario, aunque no esté dentro de
sus funciones.

Dimensién 3 Productividad

11

Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la empresa.

12

Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir con las metas asignadas.

13

Entrega su trabajo segun la calendarizacién establecida.
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14 | Realiza su trabajo sin necesidad de supervision constante.

15 | Demuestra interés de alcanzar los objetivos que son asignados.
Dimension 4 Respeto y responsabilidad

16 | Acata 6rdenes y respeta a su jefe inmediato.

17 | Cumple con las politicas internas de la empresa.

18 | Demuestra una conducta adecuada en el trato hacia sus compafieros.

19 | Cumple con las medidas de seguridad establecidas por la empresa.

20 | Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de trabajo que brinda la empresa.
Dimension 5 Calidad en el trabajo

21 | El servicio que brinda cumple con los procesos establecidos por la empresa.

22 | La exactitud con la que realiza sus labores se considera satisfactoria.

23 | Corrige oportunamente los errores con la finalidad de que su servicio sea
requerido.

24 | Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo.

25 | Pone en practica los conocimientos adquiridos en el cumplimiento de sus
funciones.
Dimensién 6 Trabajo bajo presién

26 | Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines de semana para alcanzar los
objetivos de su puesto.

27 | Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente.

28 | Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide ayuda para cumplirlo.

29 | Se adapta con facilidad al ritmo de trabajo, cuando este es bastante agitado.

30 | Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer muchas tareas en poco tiempo.

Agradezco su colaboracién.
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ANEXO 4: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Ne Dimensiones / items Pertinen Relevanci | Clarida | Sugerenc
cial a? ds ias
} SENTIDO DE PERTINENCIA Si | No | Si | No | Si)No
1 Me siento orgulloso de trabajar en IMPROMEC | x X X
S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.
2 | Me agrada el trabajo que realizo. X X X
3 | Cumplo y me comprometo con las politicas y | X X X
reglamento de IMPROMEC S.C.R.L. .
4 Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo de | x X X
las metas de IMPROMEC S.C.R. L
I. DISPONIBILIDAD DE RECURSOS Si | No | Si | No | Si|No
IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. me | X X X
5 | brinda con calidad y oportunamente los implementos y
equipos para la realizacion de mi trabajo.
6 Recibo oportunamente la informacion para realizar | x X X
eficazmente mi labor.
7 Los equipos para la realizacion de mi trabajo se | x X X
encuentran en 6ptimas condiciones.
8 | Mi espacio de trabajo esté bien distribuido.
. MOTIVACION Si | No | Si | No | Si | No
9 Mi jefe inmediato me brinda reconocimiento de X X X
acuerdo a mis logros
10 Me siento interesado por rendir mejor en mi puesto X X X
de trabajo
11 Considero que mi labor es bien retribuida con otros X X X
cargos similares
12 Es de gran importancia para mi ser emplead eficaz y X X X
competente en mis funciones.
V. LIDERAZGO Y ESTILOS DE DIRECCION Si No Si No | Si | No
13 Considero que mi jefe inmediato genera un ambiente X X X
de confianza en mi area de trabajo
Me siento acompafiad por la direccion de mi area X X X
14 | cuando se presentan dificultades en el desempefio
de mi trabajo
15 Mis decisiones han sido aprobadas y aceptadas con X X X
regularidad por mi jefe inmediato
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16 Mi jefe inmediato reconoce les resultados de acuerdo | x X X
al desempefio de mi labor
V. CONTROL Si | No | Si | No | Si | No
Mi jefe inmediato conoce las dificultades o X X X
17 | novedades que se me presentan relacionadas con mi
area de trabajo
En IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. hay X X X
18 | control sobre las funciones para asegurar la
eficiencia de mi trabajo
19 Actud segun las indicaciones que han sido dadas por X X X
mi jefe inmediato
20 Mi jefe inmediato hace un seguimiento constante X X X
sobre el cumplimiento de las metas y objetivos
VI. COMUNICACION Si | No | Si | No | Si | No
Existen medios para informarme sobre los diferentes X X X
21 | asuntos de IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco
2019. y de mi trabajo (reuniones, boletines, etc.)
Considero que las carteleras distribuidas dentro de X X X
22 | IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. tienen
mensajes importantes
23 La informacién que recibo de mi jefe inmediato sobre X X X
las reuniones de trabajo es clara.
Recibo informacién de manera constante, acerca de X X X
o4 los cambios ocurridos dentro de IMPROMEC
S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.relacionadas con mi
actividad laboral.
VII. RELACIONES INTERPERSONALES Si | No | Si | No | Si | No
o5 En mi area de trabajo me siento tratado con dignidad X X X
y respeto
26 Me siento a gusto trabajando con cualquiera de mis X X X
comparieros de area
Participo en las actividades culturales, recreativas y X X X
27 | deportivas que me ofrece IMPROMEC S.C.R.L Cerro
de Pasco 2019.
En IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco 2019. las X X X
28 | actividades de integracion extra laborales mejoran las
relaciones entre los trabajadores
VIII. EMPODERAMIENTO Si No Si No | Si | No
29 Se me facilita la toma de decisiones cuando no esta X X X
mi jefe
30 Estoy en capacidad de plantear nuevas alternativas X X X
para la solucién de problemas de mi area.
31 Soy capaz de solucionar problemas de mi &rea sin X X X

consultar a mi jefe inmediato
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32

Particip6 activamente en el grupo de trabajo,
presentando propuestas y alternativas de
mejoramiento

IX. ESTABILIDAD

Si

No

Si

No

Si

No

33

Considero que el tipo de contrato que poseo me
brinda estabilidad laboral y personal

34

Me visualizo prestando mis servicios para
IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. en los
préximos 5 afios.

35

IMPROMEC S.C.R.L Cerro de Pasco 2019. ofrece
claras posibilidades y oportunidades de crecimiento
laboral.

36

La permanencia en mi puesto de trabajo depende de
la calidad de mi rendimiento y el logro de los
objetivos propuestos.

X. TRABAJO EN EQUIPO

Si

No

Si

No

Si

No

37

Mis ideas y sugerencias son tenidas en cuenta para
la realizacién de tareas conjuntas.

38

Mi jefe inmediato tiene en cuenta mi participacion y la
de mis compafieros para planear una nueva
actividad.

39

Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo de
las metas de IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco
20109.

40

La manera como se organiza el trabajo en equipo de
mi &rea permite cumplir con las metas establecidas
de manera oportuna.

XI. SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

41

Las condiciones fisicas de mi entorno laboral tales
como: espacio, ventilacion, iluminacion, ausencia de
ruido, son favorables para cumplir con las tareas

42

Mi lugar de trabajo cumple con las normas
necesarias para garantizar mi seguridad y bienestar.

43

En mi area de trabajo se corrigen oportunamente las
condiciones inseguras que ponen en riesgo la
integridad de los trabajadores.

44

Creo que la infraestructura donde trabajo es
adecuada.

XIL. FILOSOFIA INSTITUCIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

45

Conozco la vision, mision y valores de IMPROMEC
S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.

46

Comparto la filosofia que define IMPROMEC
S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.

47

La vision, mision y valores institucionales definen
realmente el por qué y el para qué de IMPROMEC
S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.
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48

Me identifico plenamente con las politicas, metas,
valores y proyectos de IMPROMEC S.C.R.L. Cerro
de Pasco 2019.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Ne Dimensiones / items Pertinen Relevanc | Clarida | Sugerenc
ia? ds ias
I ASISTENCIA Y St NSt Nopsi N
PUNTUALIDAD 0 0 0
1 | Sise ausenta de sus labores, es por una causa X X X
justificada
5 Cumple con los horarios de alimentacién X X X
establecidos.
3 | Cumple con el horario de ingreso establecido. X X X
4 Se presenta puntualmente a las reuniones X X X
establecidas
5 Cuando trabaja horas extras, respeta los horarios X X X
establecidos.
Si N |Si|N]|S | N
Il TRABAJO EN EQUIPO o o o
6 Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con X X X
su equipo de trabajo
7 | Antepone el beneficio de grupo al individual X X X
8 | Manifiesta identificacion con su grupo de trabajo X X X
9 Comparte sus conocimientos y experiencias con los X X X
nuevos integrantes de la empresa
10 Coopera con sus compafieros en lo que es X X X
necesario, aunque no esté dentro de sus funciones
IIl. PRODUCTIVIDAD Si N |Si|N]|S | N
o] o} 0
11 Se esfuerza por superar los objetivos deseados por X X X
la empresa.
12 Prioriza de forma adecuada sus actividades para X X X
cumplir con las metas asignadas.
13 Entrega su trabajo segln la calendarizacion X X X
establecida
14 Realiza su trabajo sin necesidad de supervisién X X X
constante.
15 Demuestra interés de alcanzar los objetivos que son X X X
asignados.
V. RESPETO Y Si N |Si|N]|Si | N
RESPONSABILIDAD o} o} o}
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16 | Acata 6rdenes y respeta a su jefe inmediato X X X

17 | Cumple con las politicas internas de la empresa X X X

18 Demuestra una conducta adecuada en el trato hacia X X X
sus compaferos

19 Cumple con las medidas de seguridad establecidas X X X
por la municipalidad

20 Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de X X X
trabajo que brinda la empresa

V. CALIDAD EN EL TRABAJO Si Si Si

21 El servicio que brinda cumple con los procesos X X X
establecidos por la empresa.

22 La exactitud con la que realiza sus labores se X X X
considera satisfactoria.

23 Corrige oportunamente los errores con la finalidad de X X X
que su servicio sea requerido.

o4 Demuestra interés en mejorar constantemente su X X X
trabajo.

o5 Pone en préactica los conocimientos adquiridos en el X X X
cumplimiento de sus funciones.

VI. TRABAJO BAJO PRESION Si Si Si

26 Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines de X X X
semana para alcanzar los objetivos de su puesto.

27 | Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente. X X X

o8 Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide X X X
ayuda para cumplirlo.

29 Se adapta con facilidad al ritmo de trabajo, cuando X X X
este es bastante agitado.

30 Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer X X X

muchas tareas en poco tiempo.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: CACERES TRIGOSO, JORGE
ERNESTO

DNI: 07305972

Especialidad del validador: INGENIERIA INDUSTRIAL

07 de julio del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

l

/

g g j

Firma del Validador
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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 Mg: CACERES TRIGOSO, JORGE
ERNESTO

DNI: 07305972

Especialidad del validador: INGENIERIA INDUSTRIAL

07 de julio del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

/ ~ )

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N Dimensiones / items Pertinenci [Relevanci | Claridad | Su
o al a2 3 ge
Xll.  SENTIDO DE PERTINENCIA St | No | Si | No | Si|No
1 | Me siento orgulloso de trabajar en IMPROMEC S.C.R.L. | X X X
Cerro de Pasco 2019.
2 | Me agrada el trabajo que realizo. X X X
3 | Cumplo y me comprometo con las politicas y reglamento | x X X
de IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.
4 Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo de las X X X
metas de IMPROMEC S.C.R. L
XIV.  DISPONIBILIDAD DE RECURSOS Si | No | Si | No | Si|No
IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. me brinda
5 | con calidad y oportunamente los implementos y equipos | X X X
para la realizacion de mi trabajo.
Recibo oportunamente la informacién para realizar
6 . - X X X
eficazmente mi labor.
Los equipos para la realizacion de mi trabajo se
7 - L X X X
encuentran en 6ptimas condiciones.
8 | Mi espacio de trabajo esta bien distribuido. X X X
XV. MOTIVACION Si | No | Si [ No| Si | No
9 Mi jefe inmediato me brinda reconocimiento de acuerdo a X X X
mis logros
1 | Me siento interesado por rendir mejor en mi puesto de
. X X X
0 | trabajo
1 | Considero que mi labor es bien retribuida con otros X X X
1 | cargos similares
1 | Es de gran importancia para mi ser emplead eficaz y X X X
2 | competente en mis funciones.
XVI. LIDERAZGO Y ESTILOS DE DIRECCION Si No Si | No | Si | No
1 | Considero que mi jefe inmediato genera un ambiente de
- . . X X X
3 | confianza en mi &rea de trabajo
1 | Me siento acomparfiad por la direccién de mi area cuando
o ~ : . X X X
4 | se presentan dificultades en el desempefio de mi trabajo
1 | Mis decisiones han sido aprobadas y aceptadas con
. L . . X X X
5 | regularidad por mi jefe inmediato
1 | Mijefe inmediato reconoce les resultados de acuerdo al
~ . X X X
6 | desempefio de mi labor
XVII. CONTROL Si No Si | No | Si | No
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1 | Mijefe inmediato conoce las dificultades o novedades X X X
7 | que se me presentan relacionadas con mi area de trabajo
En IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. hay
1 . S
8 control sobre las funciones para asegurar la eficiencia de X X X
mi trabajo
1 | Actud segun las indicaciones que han sido dadas por mi
L : X X X
9 | jefe inmediato
2 | Mijefe inmediato hace un seguimiento constante sobre el
- - X X X
0 | cumplimiento de las metas y objetivos
XVIIl.  COMUNICACION Si No Si | No | Si | No
2 Existen medios para informarme sobre los diferentes
1 asuntos de IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. X X X
y de mi trabajo (reuniones, boletines, etc.)
2 Considero que las carteleras distribuidas dentro de
5 IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. tienen X X X
mensajes importantes
2 | Lainformacion que recibo de mi jefe inmediato sobre las
. } X X X
3 | reuniones de trabajo es clara.
2 Recibo informacién de manera constante, acerca de los
4 cambios ocurridos dentro de IMPROMEC S.C.R.L. Cerro X X X
de Pasco 2019.relacionadas con mi actividad laboral.
XIX. RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si | No | Si | No
2 | En mi area de trabajo me siento tratado con dignidad y X X X
5 | respeto
2 | Me siento a gusto trabajando con cualquiera de mis X X X
6 | compafieros de area
2 Participo en las actividades culturales, recreativas y
deportivas que me ofrece IMPROMEC S.C.R.L Cerro de X X X
7
Pasco 2019.
2 En IMPROMEC S.C.R.L., Cerro de Pasco 2019. las
8 actividades de integracién extra laborales mejoran las X X X
relaciones entre los trabajadores
XX. EMPODERAMIENTO Si No Si | No | Si | No
2 | Se me facilita la toma de decisiones cuando no esta mi
. X X X
9 | jefe
3 | Estoy en capacidad de plantear nuevas alternativas para
L - X X X
0 | la solucion de problemas de mi area.
3 | Soy capaz de solucionar problemas de mi area sin
L . h X X X
1 | consultar a mi jefe inmediato
3 | Particip6 activamente en el grupo de trabajo, presentando X X X
2 | propuestas y alternativas de mejoramiento
XXI. ESTABILIDAD Si No Si | No | Si | No
3 | Considero que el tipo de contrato que poseo me brinda
. X X X
3 | estabilidad laboral y personal
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3 | Me visualizo prestando mis servicios para IMPROMEC X X X
4 | S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019. en los préximos 5 afios.
3 | IMPROMEC S.C.R.L Cerro de Pasco 2019. ofrece claras X X X
5 | posibilidades y oportunidades de crecimiento laboral.
3 La permanencia en mi puesto de trabajo depende de la
6 calidad de mi rendimiento y el logro de los objetivos X X X
propuestos.
XXIl.  TRABAJO EN EQUIPO Si No Si | No | Si | No
3 | Mis ideas y sugerencias son tenidas en cuenta para la
o . X X X
7 | realizacién de tareas conjuntas.
3 | Mijefe inmediato tiene en cuenta mi participacion y la de X X X
8 | mis compafieros para planear una nueva actividad.
3 | Considero que mi trabajo contribuye al desarrollo de las X X X
9 | metas de IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.
La manera como se organiza el trabajo en equipo de mi
4 | . : .
o | area permite cumplir con las metas establecidas de X X X
manera oportuna.
XXIll.  SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Si No Si | No | Si | No
4 Las condiciones fisicas de mi entorno laboral tales como:
1 espacio, ventilacion, iluminacion, ausencia de ruido, son X X X
favorables para cumplir con las tareas
4 | Milugar de trabajo cumple con las normas necesarias
. - ) : X X X
2 | para garantizar mi seguridad y bienestar.
4 En mi &rea de trabajo se corrigen oportunamente las
3 condiciones inseguras que ponen en riesgo la integridad X X X
de los trabajadores.
4 | Creo que la infraestructura donde trabajo es adecuada. X X X
4
XXIV.  FILOSOFIA INSTITUCIONAL Si No Si | No | Si | No
4 | Conozco la visién, mision y valores de IMPROMEC X X X
5 | S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.
4 | Comparto la filosofia que define IMPROMEC S.C.R.L. X X X
6 | Cerro de Pasco 2019.
4 La vision, mision y valores institucionales definen
7 realmente el por qué y el para qué de IMPROMEC X X X
S.C.R.L. Cerro de Pasco 2019.
4 Me identifico plenamente con las politicas, metas, valores
8 y proyectos de IMPROMEC S.C.R.L. Cerro de Pasco X X X

2019.

143




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

N° Dimensiones / items Pertinenc Relevanci | Claridad | Sugerenci
ial a2 3 as
ViIl. ASISTENCIA'Y Si No | Si | No | Si | No
PUNTUALIDAD
1 | Sise ausenta de sus labores, es por una causa X X X
justificada
5 Cumple con los horarios de alimentacién X X X
establecidos.
3 | Cumple con el horario de ingreso establecido. X X X
4 Se presgnta puntualmente a las reuniones X X X
establecidas
Cuando trabaja horas extras, respeta los horarios
5 . X X X
establecidos.
VIIl.  TRABAJO EN EQUIPO Si | No | Si | No| Si|No
Mantiene adecuadas relaciones interpersonales
6 . . X X X
con su equipo de trabajo
7 | Antepone el beneficio de grupo al individual X X X
8 | Manifiesta identificacion con su grupo de trabajo X X X
Comparte sus conocimientos y experiencias con
9 : X X X
los nuevos integrantes de la empresa
Coopera con sus compafieros en lo que es
10 . , . X X X
necesario, aunque no esté dentro de sus funciones
IX. PRODUCTIVIDAD Si No | Si | No | Si | No
11 Se esfuerza por superar los objetivos deseados por X X X
la empresa.
Prioriza de forma adecuada sus actividades para
12 . ) X X X
cumplir con las metas asignadas.
13 Entrega _su trabajo segun la calendarizacion X X X
establecida
14 Realiza su trabajo sin necesidad de supervision X X X
constante.
15 Demugstra interés de alcanzar los objetivos que X X X
son asignados.
X. RESPETO Y Si No | Si | No| Si | No
RESPONSABILIDAD
16 | Acata 6rdenes y respeta a su jefe inmediato X X X
17 | Cumple con las politicas internas de la empresa X X X
18 Demuestra una c?nducta adecuada en el trato X X X
hacia sus comparieros
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Cumple con las medidas de seguridad establecidas

19 por la municipalidad X X X
Es cuidadoso y usa adecuadamente el equipo de

20 . ; X X X
trabajo que brinda la empresa

XI. CALIDAD EN EL TRABAJO Si No | Si | No | Si | No

El servicio que brinda cumple con los procesos

21 . X X X
establecidos por la empresa.

22 La e>_<act|tud con la que realiza sus labores se X X X
considera satisfactoria.
Corrige oportunamente los errores con la finalidad

23 L . X X X
de que su servicio sea requerido.

24 DemL_Jestra interés en mejorar constantemente su X X X
trabajo.
Pone en préctica los conocimientos adquiridos en

25 - : X X X
el cumplimiento de sus funciones.

XIl. TRABAJO BAJO PRESION Si No | Si | No| Si | No

Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines de

26 s X X X
semana para alcanzar los objetivos de su puesto.

27 | Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente. X X X

o8 Cuando el trabajo.por realizar es excesivo, pide X X X
ayuda para cumplirlo.
Se adapta con facilidad al ritmo de trabajo, cuando

29 . X X X
este es bastante agitado.

30 Nunca falta a su trabajo luego de tener que hacer X X X

muchas tareas en poco tiempo.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.
Mg. Picoaga Linares, José Antonio
DNI: 07464256

Especialidad del validador: Maestro en Docencia Universitaria

08 de julio del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

™\
\ & )
N -

Firma del Validador
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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.

Mg Picoaga Linares, José Antonio

DNI: 07464256

Especialidad del validador: Maestro en Docencia Universitaria

8 de julio del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

\" A

Firma del Validador
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ANEXO 5. MATRIZ DE DATOS
CLIMA ORGANIZACIONAL
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DESEMPENO LABORAL

Z AS AB AC AD AE AF AG

i

Datos para contrastacion de hipdtesis - Desempeno laboral

LCalidad de wabajo Trabajo bajo presior

Hespeto y

responzabilidad

Productividad

jo en equipo
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3| Alvarez Rivera Jorgd
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5| Chambi Calsin
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2|lgreda \Valer Kevin
G| Contreraz Tames

7| Gomez Medina

G| Gonzales Hinostroz
10{Rozales Savala
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Anexo 06: Propuesta de valor

Mediante este trabajo de investigacion y a través de los resultados obtenidos
acerca de los factores que determinan CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
INDUSTRIA MINERA PRODUCCION METAL MECANICA CIVIL: IMPROMEC
S.C.R.L., CERRO DE PASCO - 2019” se pudo llegar a la siguiente propuesta de
plan de mejora para la empresa: tenido como objetivo general: Determinar la
relacion entre las variables de Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la empresa industria minera produccién metal mecénica civil:
IMPROMEC S.C.R.L

Para mejorar el nivel del clima organizacional y el desempefio laboral, es
recomendable que la alta direccion de la empresa genere programas de liderazgo
para los gerentes y jefes de cada oficina, ya que, por tener un grupo de personas a
su cargo, son los primeros responsables de generar en la compafiia un clima
organizacional que sea positiva para el trabajo. Actualmente existen diferentes
programas de liderazgo, que parten del conocimiento individual, se aprende a
desarrollar competencias, superar limitaciones, saber escuchar y mejorar
relaciones interpersonales, asi que partiendo de este punto, un jefe podria llegar a
establecer lazos de confianza que permitan una mejor evaluacion de sus
colaboradores, cumpliendo, asi que se involucran en el proceso de cambio y

evidencian una actitud de mejora continua.

Los programas y actividades de integracion, donde participen todas las
areas, estas actividades extra laborales ayudan a las personas a descansar,
relajarse y salir del contexto de trabajo, fomenta la camaraderia y desarrollen la
habilidad del trabajo en equipo, el interés de los jefes por mantener una buena
comunicacién con sus colaboradores. Animarlos para que aporten ideas para

mejorar los procesos en sus labores y darles valor a todos sus aportes.

El resultado de la investigacion debe aportar el conocimiento del Clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa y la comunidad cientifica para

que su contenido sea de utilidad en otros contextos de investigacion.



