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RESUMEN

La presente investigacion tiene como titulo Clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores del area de mantenimiento
de la Empresa Vendtech Rimac 2022, recalcando para la determinacién y la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral ,del
estudio cuantitativo basado en una exploracién empirico, tipo basico descriptivo
y disefio correlacional no experimental, llegando a analizar el grado positivo y/o
negativo de cada variable en el cual se determind la correlacidon existente entre
ellas, por lo tanto, que las muestra que se analiz6 con los participantes que fueron
32 trabajadores del area de mantenimiento de la Empresa Vendtech en la prueba
del test , manejando instrumentos como (cuestionario) para las dos variables con
un total de 20 preguntas. Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos
los cuales fueron procesados con el software Informatico SPPS con el que se
analizaron las variables de clima organizacional y desempefio laboral con sus
respectivas dimensiones e indicadores el cual dio como resultado la confiabilidad
del coeficiente de alpha de Cronbach (.820).

Finalmente, se llegd a la conclusibn que existe una relacién alta y
significativa entre las dos variables, esto fue demostrado mediante la correlacion
cuyos valores encontrados, también estan reflejados en las conclusiones y

recomendaciones

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral
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ABSTRAC

The present investigation has as Title “ORGANIZATIONAL CLIMATE AND
ITS INFLUENCE ON THE WORK PERFORMANCE OF THE WORKERS OF THE
MAINTENANCE AREA OF THE COMPANY VENDTECH RIMAC 20227,
emphasizing that determining the relationship that exists between the
organizational climate and work performance, present a quantitative study based
on an empirical exploration basic descriptive type and non-experimental
correlational design, coming to analyze the positive and/or negative degree of
each variable in which the existing correlation between them was determined,
therefore, the samples that were analyzed with the participants of 32 workers from
the maintenance area of the Vendtech company to the test of the test, handling
instruments such as (questionnaire) for the two variables a total of 20 questions
the instruments were validated by expert judgment which were processed in SPSS
computer software the variables of Organizational Climate and Work Performance
were analyzed with their respective dimensions and indicators, which resulted in

the reliability of Cronbach's alpha coefficient (.820).

Finally, it was concluded that there is a high and significant relationship
between the two variables, this was demonstrated through the correlation which,
whose values were found, was also reflected in the conclusions and

recommendations.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance
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INTRODUCCION

Lograr y mantener un clima organizacional para un buen desempefio
laboral en de vital importancia en la actualidad para las organizaciones, es por
ello, que la percepcién del personal que la conforman debe ser atendido y

gestionado para evitar consecuencias frente a las competencias.

Muchas veces las exigencias y presiones dentro de una organizacion
conllevan al desgaste y falta de interés en el rendimiento y desempefio del

colaborador y que puede impactar negativamente para la empresa.

Ofrecer nuevas propuestas pueden ayudar a reunir a identificar elementos
gue permitan armonizar y gestionar una buena productividad rentabilidad,
motivacidén e incentivacion en el personal y mejorar estrategias de produccion en

servicio y calidad

En los capitulos principales en los que se han ido desarrollando parte de
las variables y dimensiones se han incluido en términos generales que a lo largo
de los afios las organizaciones han lidiado con un buen disefioy gestion para el

buen desempefio de funciones del personal de trabajo.

En este proyecto de investigacion se pretendié dar énfasis una propuesta
de mejora y cambio en ciertos aspectos que ayudarian a dar mayor calidad en el
desemperfio laboral ante un cambio positivo de un clima organizacional mejor
disefiado y estructurado el cual intentamos con la “Empresa Vendtech Rimac
2022.

Xiii



l. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial el clima organizacional es el pilar fundamental para las
todas las organizaciones que desean superarse y ser productivas en este mundo
globalizado, y que demanda cada vez un personal mejor capacitado, en el que el
clima organizacional juega un papel importante para la identificacion con la
organizacion, mejorando los ambientes de trabajo para las personas que laboran

dentro de la organizacion.
En Espafia tenemos, segun Bordas (2016):

Se considera que, si bien el comportamiento del individuo esta modelado
por el comportamiento de la organizacion en que se desarrolla, también la
persona, por medio de sus caracteristicas personales y de su
comportamiento, puede influir en la propia organizacién y transférmala

participando en la construccion de la misma. (p. 18).

En Estados Unidos, segun Robbins & Judge (2018), el “comportamiento
organizacional se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una

organizacion y como su comportamiento afecta el desempefio de aquella” (p. 10).

En Brasil tenemos segun Chiavenato (2017), “en las organizaciones para
lograr muchos objetivos humanos no es la capacidad intelectual o la fuerza, sino

la habilidad para trabajar eficientemente en equipo. (p. 6).
En el Pert, tenemos segun Nafia (2018) que

Se busca que los administradores no solo sean jefes, expertos en
procesos, en aspectos técnicos del producto o servicio que se brinda, sino
gue tengan un buen manejo de la gente; es decir, que desarrollen el
correcto liderazgo para conocer mejor a su personal, brindar un adecuado
ambiente de trabajo y generar, mediante €l, mayor productividad en la

organizacion. (p. 9).

A nivel de Lima, segun Morales (2018), “el clima laboral es un componente

decisivo en el desarrollo de las empresas. Segun un estudio realizado por Harvard
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Business Review y la Universidad de Warwick, un buen ambiente laboral puede
aumentar en un 31% la productividad y en un 37% las ventas. Por lo tanto, no se

trata de un asunto menor que carece de importancia”.

La Empresa Vendtech SAC, es una empresa dedicada al rubro logistico y
servicio técnico, socio estratégico del grupo Arcacontal, fundado el 12 de mayo
del 2004, siendo su principal funcion la reparacion de equipos de frio. Debido a la
coyuntura actual del pais y en el mundo, los cambios en el clima organizacional y

su influencia en el desempefio laboral.

Siendo una de sus principales oportunidades es la alta rotacién del
personal, siendo en el afio 2021, solo en el area técnica del 40%.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

PG. ¢Cual es la relacion que existe clima organizacional y su influencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores del area mantenimiento la Empresa
Vendtech S.A.C. Rimac, 20227

1.2.2. Problemas especificos

PE 1. ;(De qué manera influye la eficiencia en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de mantenimiento la Empresa Vendtech SAC Rimac,
20227

PE 2. ¢(Cdomo influye la eficacia en el desempefio laboral del personal del area de

mantenimiento de la Empresa Vendtech SAC? Rimac, 2022?

PE 3. ¢Como influye la productividad en el desempefio laboral en el personal de

mantenimiento de la Empresa Vendtech SAC, Rimac ,2022?
1.3. Justificaciéon del estudio

El presente trabajo de investigacion que lleva como titulo Clima
organizacional y su influencia en el desempefo laboral de los trabajadores del
area mantenimiento la Empresa Vendtech S.A.C. Rimac, 2022, pretende abordar

un conjunto de situaciones que se vienen realizando y que se intentan dar un

15



diagnéstico para conocer la influencia existente entre las variables dependiente e

independiente.

Existen diversas investigaciones que sostienen la relacion entre clima y
desempeiio y estas han aportado en el plan de mejora de diversas empresas
nacionales e internacionales, sin ir muy lejos la experiencia laboral y personal
desarrollada hace en el autor la necesidad de manifestar la diferencia que se
percibe en las empresas cuyas actividades hacen un conjunto de funciones en las
gue ha laborado, y por mas esfuerzo que se hagan es notoria la diferencia entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del &area de
mantenimiento de la Empresa Vendtech. El presente estudio adquiere relevancia
en la medida que desarrolla aspectos importantes en la gestion del clima

organizacional, de la empresa en mencion.
1.3.1. Justificacién practica

Lorren (2018) el clima organizacional y su desempeiio laboral hace un
andlisis en referencia de estos dos factores que tienen mucha relevancia en
percepciones y emociones de aquellos que estan vinculados dentro de la
organizacion y que su influencia puede repercutir de manera positiva o negativa.
Todas la empresas y organizaciones dependemos de una serie de estos aspectos

gue deben ser aplicadas.
1.3.2. Justificacion teorica

El clima organizacional es muy importante para el desempefio laboral,
ambas son variables que estan muy relacionadas dentro de una organizacién o
empresa que la conforman, como factor principal la falta de liderazgo y que influye
en cuestiéon de desarrollo de objetivos de todos aquellos que conforman un
ambiente dentro del area de determinadas funciones en general es contar con un
clima organizacional y un buen desempefio laboral lo que genera impactos
positivos para el desarrollo de actividades teniendo como resultado una mayor
produccion de calidad y eficacia en la construccion de estos factores y son de
alta relevancia ya que no ser consideradas dentro del ambiente, puede generar

altas desventajas dentro de la empresa .
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1.3.3. Justificacion metodoldgica

El trabajo de investigacion tiene como objetivo realizar un enfoque
cuantitativo para poder identificar las causas y se puedan tomar las medidas
necesarias para evitar estos problemas que de manera progresiva repercuten
desfavorablemente en el entorno, con un andlisis detallado del clima de la

empresa se podran comprender las percepciones de los empleados al respecto.
1.3.4. Justificacion social

En efecto el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral
en el area de mantenimiento de la Empresa Vendtech Lima Rimac 2022 se tendra
gue y mejorar la intencion de realizar los cambios necesarios para desarrollar una
armonia en conjunto a través de reconocimientos valorando sus esfuerzos y mejor

trato al colaborador dentro del area de trabajo y de la organizacion.
1.3.5. Justificacién econ6mica.

El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral en la
Empresa Vendtech, en la parte econdmica, a fin de poder evaluar la alta rotacion
del personal dentro de la organizaciéon a fin de poder implementar las mejoras

para retener y potenciar el talento humano.
1.4. Objetivos de investigacion
1.4.1. Objetivo general

OG. Determinar la relacion que existe el clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral de los trabajadores del area mantenimiento la
Empresa Vendtech S.A.C. Rimac, 2022.

1.4.2. Objetivos especificos

OE 1. Determinar la relacion que existe entre la eficiencia y el desempefio laboral
de los trabajadores del area de mantenimiento la Empresa Vendtech SAC,
Rimac, 2022.

OE 2. Determinar la relacion que existe entre la eficacia y el desempefio laboral
del personal administrativo y el area de mantenimiento de la Empresa
Vendtech SAC, Rimac, 2022.

17



OE 3. Determinar la relacion que existe entre la productividad y el desempefio
laboral en el personal de mantenimiento de la Empresa Vendtech SAC,
Rimac ,2022.

18



I. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

(Pastor, 2018) en su investigacion titulado “Clima organizacional y
desempefo laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos, Lima, 20177, tesis presentada para optar el grado
de licenciado de administracion, en la escuela de Facultad de Ciencias

Empresariales, de la Universidad San Ignacio de Loyola.

Objetivo de la investigacion, determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en trabajadores administrativos de una
empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima durante el aifio 2017.

Tipo de investigacion prospectivo, transversal y correlacional, no

experimental muestra de la poblacion 280 personas, se concluyo.

Sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de una relacién
directa entre el clima organizacién y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos Peruana
de Combustibles S.A. (PECSA) en Lima durante el afio 2017. Con este resultado
se prueba la validez de la hip6tesis principal de la investigacion y se puede
afirmar que, mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor

sera el desempefio de los trabajadores administrativos de la empresa.

Podemos concluir que existe relacion directa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de una empresa privada
de combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.

En resumen, de la investigacion realizada tenemos que el clima laboral fue
el pilar fundamental dentro de una organizacion, que ayuda al personal trabajador

a desarrollar su potencial y lograr los objetivos propuestos por la organizacion.

(Ruiz, 2019) en su investigacion titulado “Clima laboral y su relacion con el
desempeiio de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegui

Essalud, Lambayeque Peru, 2019”, tesis presentada para optar el grado
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académico magister en gestion publica, de la Universidad del Pacifico, Lima 2019.

Objetivo de la investigacion, contribuir a fortalecer el clima laboral del
Hospital Luis Heysen de la red asistencial de Lambayeque-Essalud en las
dimensiones priorizadas. Tipo de investigacion cuantitativa no experimental,
coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall y el
coeficiente de Spearman, teniendo una muestra de 194 personas. Se determiné

las siguientes conclusiones.

Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio en su dimension
competencias, por cuanto el Tau b de Kendall asume un valor de p = 0,005 < 0,05
y, por tanto, a ese nivel de significancia existe correlacion entre ambas. En cuanto
a la asociacion entre clima laboral y la dimensién metas de la variable desempefio
no existe correlacion pues el Tau b de Kendall es de p = 0,097 > 0,05. Esto
sugiere que la determinacion del clima laboral y lo propuesto por servir respecto
de la medicién del desempenfio a través del cumplimiento de metas del POL, no es

idonea como predictor del desempenio laboral para la presente investigacion.

Con base en los resultados del estudio, se ha procedido a elaborar una
propuesta de mejora del clima laboral, desarrollando acciones que involucren
fortalecer las dimensiones de relaciones sociales, estructura organizacional,
politicas administrativas, y supervision y control. No se desarrollaron acciones
relacionadas a la dimension remuneraciones, debido a que es un aspecto que

maneja la institucion mediante pacto colectivo con los gremios.

De la investigacion cursada existe relacion entre las dos variables
presentadas en esta organizacién, que nos ayudaran a tener como referencia en

nuestro planteamiento del problema, teniendo un panorama mayor.

(Adrianzen & Valencia, 2019) en su investigacion titulado “Clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal médico de la
Clinica Camino . (Trujillo, 2019) tesis presentada para optar el grado Académico
Licenciada en Administracion y Gestion Comercial, de la Universidad Privada del
Norte, Trujillo 2019.

Objetivo de la investigacion, determinar el nivel de la relaciéon del clima

organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal médico de la
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clinica Camino Real de Truijillo, 2019.

Metodologia usada fue cuantitativa, transversal no experimental,
prospectiva, siendo la muestra 25 personas. Teniendo las siguientes

conclusiones.

Se determind que el nivel de relacién entre el clima organizacional influye
de manera favorable en el desempefio laboral del personal médico de la Clinica
Camino Real, debido a que el coeficiente de correlacibn de Spearman es R =
0.847 (existiendo una alta relacion directa) con nivel de significancia p = 0.000
siendo esto menor al 5% (p < 0.05), y confirmada por la prueba T-Student
arrojando 4.5.

Determiné que la empresa segun las perspectivas de los trabajadores tiene
un nivel medio de 64% de clima organizacional, de los cuales se obtuvieron en
sus dimensiones de nivel medio de 56.0% en comunicacion, el 52.0 en confort, el
56.0% en conflicto y cooperacion, el 52.0% en liderazgo, el 52.0% de motivacion y

por ultimo el 52% tiene un nivel medio de remuneraciones.

Determind que el desempefio laboral tiene un nivel medio de 56%, el cual
también arrojé resultados en su dimension de estandares de trabajo nivel medio
en 56.0%, y nivel bajo del 12% en adaptabilidad, el cual la empresa tiene que

mejorar para que los médicos realicen de manera adecuada su trabajo.

De la investigacion cursado se tiene que existe relacion entre las dos
variables presentados, teniendo oportunidades de mejora en cuanto al clima
organizacional entre las diferentes areas, a fin de poder entender y comprender

mejor a sus trabajadores.

(Quispe & Velarde, 2018) en su investigacion titulada “La influencia del
clima laboral en el desempeiio laboral de los trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano y catastro de la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado
Arequipa 2018”, tesis presentada para optar el grado de licenciado de
administracion, en la escuela de Facultad de Administracion, de la Universidad

Nacional de San Agustin de Arequipa.

Obijetivo de la investigacion determinar la influencia del clima laboral en el
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desemperio laboral de los trabajadores de la gerencia de desarrollo humano y

catastro de la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado Arequipa.

Tipo de investigacion descriptivo correlacional, muestra poblacional de 34

personas. Se tuvo las conclusiones siguientes.

Se concluy6 que existe influencia del clima laboral en el desempefio laboral
de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y catastro de la
Municipalidad Distrital de Cerro Colorado, Arequipa, con un nivel de correlacion
alta y positiva (0.732) y un nivel de significacion menor a 0.05. En otras palabras,
si el clima laboral mejora, es muy probable que en consecuencia el desempefio

de los trabajadores de la gerencia también mejore.

Se concluy6 con base en los resultados obtenidos que el 55.9% de los
trabajadores casi nunca culmina con las actividades asignadas por factores dentro
del clima laboral de la gerencia. Ademas, mas de la mitad de los trabajadores
dijeron que casi hunca se realiza las actividades correctamente y esto se puede
deber a la falta de capacitacion interna como al mismo interés por mejorar su

desempeio mismo.

Se concluyé que la influencia del clima laboral en el conocimiento y
desempeiio del cargo de los trabajadores de la gerencia de desarrollo humano y
catastro de la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado, Arequipa, es regular ya
gue la mitad de los trabajadores dieron a conocer que no tienen conocimiento del
cargo que ocupa, ni las habilidades y destrezas que cada trabajador tiene en una
determinada &rea propuesta. De la misma forma el 47.1% de los trabajadores

desconoce las funciones principales del area en que laboran.

Se concluyé que la influencia del clima laboral en las caracteristicas
personales de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y catastro de
la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado, Arequipa es importante ya que de
esta manera se logra conseguir liderazgo y cooperacion dentro del area de
trabajo. Los trabajadores muestran en un 41.2% de que no son participativos en
las actividades de organizacion, ni se involucran en actividades que enriquecen el

clima laboral y fomentar el desarrollo integral.

En resumen, de la investigacion realizada se tiene que el personal de la
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municipalidad, no terminan sus trabajos, desconocen sus funciones asignadas
debido a la falta de capacitacion y seguimiento, no hay empatia entre el area para

desarrollarse.

(Galarreta, 2020), en su investigacién presentada para optar el grado
académico bachiller en administraciéon, en la escuela de Facultad de Ciencias de

la Empresa, de la Universidad Continental, Arequipa 2020.

Objetivo de la investigacién analizar el clima organizacional y su influencia
en el desempefio de los empleados en el area de operaciones Mi Banco agencia

Miraflores, Arequipa.

Metodologia usada fue cuantitativa, tipo investigacion explicativa, disefio no
experimental tipo transaccional, muestra de la poblacion 9 personas, se determin6

las siguientes conclusiones.

La relacion que muestra la prueba de Pearson entre clima organizacion y el
desempernio laboral es de 0.764, segun la escala de correlacién es una correlacion

57 positiva alta.

La relaciébn que muestra la prueba de Pearson entre motivacion y el
desemperio laboral de los empleados de Mi Banco es de 0.938, mostrando una
correlacion es una positiva alta. Este resultado que cuanto mas motivados se
encuentren los empleados realizaran un trabajo eficaz, el sentirse motivado

genera el sentido de compromiso con la organizacion.

La relacion que muestra la prueba de Pearson entre comunicaciéon y el
desemperio laboral fue de 0.755, la correlacibn que muestra es positiva alta,
entendiéndose que una comunicacion efectiva crea confianza, establece vinculos

y permite el desarrollo de un trabajo de calidad.

La prueba de correlacion de Pearson muestra como resultado una
significancia de 0.130, por tal motivo, no existe relacion entre el liderazgo y el
desempeio laboral de los empleados de Mi Banco. Si bien es cierto que se
necesita contar con un buen lider para mejorar el desempefio los empleados
encuestado indican que su desempefio laboral no se ve afectado por el tipo de

liderazgo, pero el desempefio incrementa cuando el lider compromete al equipo
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de trabajo.

Se identificaron deficiencias en el liderazgo que generen confianza y

fomente el trabajo en equipo.

En resumen, de la investigacion cursado se tiene que el clima
organizacional es el pilar de la organizacion, teniendo como base el desarrollo del
personal tanto como laboral y profesional, con esto involucran al personal a dar
todo de si, el cual la cultura organizacional lo lleva como una forma de vida,

teniendo una oportunidad en la retroalimentacion del lider.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

(Perez del Aguila, 2019) en su investigacion titulado “Medicidon del clima
organizacional para establecer planes de mejoras para los colaboradores de una
empresa distribuidora de vehiculos y repuestos”, tesis presentada para optar el
grado de licenciado de administrador de empresas, en la escuela de Facultad de

Ciencias Econdmicas, de la Universidad De San Carlos de Guatemala.

Objetivo de la investigacion, proporcionar planes de mejora a la empresa
objeto de investigacion que permitan incrementar un 30% la percepcion positiva

de los colaboradores en relacion al clima organizacional en el periodo de un afio.

Metodologia usada fue cuantitativa, instrumento usado Likert, con
encuestas al personal teniendo una muestra de 119 personas, con una
confiabilidad del 95%.

El clima organizacional es una variable clave para el desempefio de una
organizacion, se puede concluir: La empresa carece de un proceso de medicién
técnica de clima organizacional, se disefid0 la metodologia e instrumentos
necesarios con la finalidad que la empresa objeto de investigacion pueda realizar
la evaluacion periddicamente. Los colaboradores consideran que no son
reconocidos ni estimulados en su crecimiento profesional, creando actitudes

negativas y esto genera un clima organizacional negativo.

En resumen, la importancia de la investigacion nos indica que la empresa
no tiene una cultura organizacion ni lineamientos, que fomente la igualdad de los

colaboradores que laboran dentro de la empresa para un mejor clima laboral y por
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ende, una mayor productividad, sirviendo como base para nuestra investigacion.

(Gonzales, 2019) en su investigacion titulado “Estudio diagndstico sobre el
clima organizacional en una empresa constructora”, tesis presentada para optar el
grado académico de maestria en psicologia laboral y organizacional, en la
Facultad de Psicologia, de la Universidad Autbnoma de Nuevo Ledn, México
20109.

Objetivo de la investigacion, conocer la percepcion del capital humano con

respecto al clima organizacional de una empresa constructora.

Metodologia usada fue cuantitativa no experimental usando el método de
Likert, sobre un cuestionario en forma presencial siendo la muestra de 134

participantes, teniendo conclusiones siguientes.

Se puede decir que la empresa constructora Monterrey en una etapa de
crecimiento presenta resultados positivos en cuanto a evaluacion de las
dimensiones organizacionales, sin embargo, se presentan diversas areas de
oportunidad que pueden ayudar a potencializar aln mas su capital humano. Por
un lado, los colaboradores presenta un alto nivel de satisfaccion con la empresa,
ya que les brinda la oportunidad de aprender mediante condiciones favorables, un
ambiente propicio de compafierismo en donde se trabajo por cumplir con la vision
de la organizacion; pero aparecen otros aspectos que mejorar como la
oportunidad de crecer dentro de la organizacion, recompensar ese sentido de
pertenencia y trabajo bien cumplido, darle claridad y orden a las tareas realizadas
de tal manera que se mejore la productividad en el desempefio de los

colaboradores.

En resumen, se tiene oportunidades de mejorar en cuanto a temas de linea
de carrera dentro de esta organizacion que presenta una base de trabajo tanto en
clima organizacional, haciendo que el personal se identifigue con la cultura
organizacional, brindando lo mejor para tener un ambiente de trabajo armonioso
gue se traduce en una productividad superior al mercado, que nos brinda una

vision del trabajo que se va a desarrollar.

(SantaMaria, 2020) en su investigacion titulado “Incidencia del clima

organizacional en el desempeio laboral de los colaboradores de la empresa
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Datapro S.A.”, tesis presentada para optar el grado de maestria en desarrollo del

talento humano, de la Universidad Andina Simén Bolivar de Ecuador.

Objetivo de la investigacion, determinar las causas operativas Yy
comportamentales por la que no se han alcanzado las metas previstas para este

periodo de acuerdo a la planificacion de la empresa.

Metodologia no experimental cuantitativa siendo descriptiva, explicativa,
correlacional y transversal, la confiabilidad del instrumento usado alfa Cronbach

de .85, muestras de 30 personas. Asi mismo, se lleg6 a determinar.

En sintesis, el resultado del estudio nos permitio describir, explicar y
asociar las dimensiones de las dos variables de estudio, de esta manera inferir
con probabilidad su incidencia en los resultados de la empresa en periodo
determinado. En todo caso los resultados que se obtuvieron sirvieron de
informacion de base para proponer un plan de mejora en el ambito de las dos

variables.

En resumen, de lo detallado se tiene que oportunidades de mejora en
cuanto a la estructura de la organizacion y su difusion para todo el personal, de la
misma forma implementar la cultura organizacional en el desarrollo de las
funciones del personal a fin de trabajar en equipo, mejorando el ambiente de
trabajo de la organizacién con el objetivo de cumplir las metas propuestas,

sirviendo como base para nuestra investigacion.

Brasales (2020), en su investigacion titulada “El clima laboral y su
incidencia en el desempefio del personal docente de las Unidades Educativas del
Milenio pertenecientes al Distrito 06D05 Guano - Penipe Educacién”, tesis para
optar el grado de magister en gestion del talento humano, de la Universidad de
Ambato, Ecuador 2020.

Objetivo de la investigacion, determinar la influencia del clima laboral en el
desempeiio de los docentes de las Unidades educativas del Milenio

pertenecientes al Distrito 06D05 Guano Penipe Educacion.

Metodologia usada fue cuantitativa, instrumento alfa de Cronbach que es

un modelo de consistencia interna, con una muestra de 77 personas. Se tiene las
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conclusiones siguientes.

El nivel de clima laboral de los docentes se encuentra en el rango de muy
bueno al obtener un valor de 81% de la aceptacion de los docentes de las
unidades educativas del milenio pertenecientes al Distrito Guano, Penipe

Educacion.

El desempeiio laboral de los docentes en estudio, de acuerdo con los
resultados obtenidos se establece en un rango de muy bueno al obtener el 91%

del promedio.

Existe correlacion positiva media entre las variables de estudio
demostrando que a mayor clima laboral el desempefio incrementa en los
docentes de las instituciones del Milenio. La medicion de las variables clima y
desempefio laboral se basa en percepcion de los docentes, por lo que puede
variar las opiniones entre lo que percibe un individuo y otro sobre el mismo

aspecto y en determinado tiempo.

En resumen, de esta investigacion se tiene que hay una correlacion
positiva entre las dos variables, que demuestra que dentro de esta organizacion lo
tienen definido como una cultura y forma de vida, que nos brindara un mayor

panorama, dentro de nuestra investigacion.

Lopez (2020) en su investigacion titulado “Estudio del clima organizacion
en una empresa de manufactura®, tesis presentada para optar el grado de
maestria en administracion industrial, Instituto Tecnolégico de Matamoros,

México.

Objetivo de la investigacion, investigar el clima organizacional de la
empresa metal mecénica para generar una propuesta de mejora que contribuya a

crear un clima laboral satisfactorio en el personal de la empresa.

Metodologia usada fue cuantitativa transversal, documental y descriptiva
con una muestra de la poblacion de 50 personas de 98. Se tiene las siguientes

conclusiones.

En la presente investigaciéon se descubrié que los empleados no estan

totalmente de acuerdo con las dimensiones evaluadas, por lo que no logran
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generar una satisfaccion personal ni motivacion para desempefiar su trabajo de
una manera positiva. El haber aplicado el cuestionario de clima organizacional
ayuddé a conocer como esta el clima organizacional en la empresa para lograr
generar en base a los datos obtenido una propuesta que ayude a favorecer el
clima organizacional de una manera positiva y que asi, pueda influir en las
actitudes y conductas de los colaboradores, a través de percepciones positivas y

favorecer el clima organizacional.

En resumen, de la investigacion realizada se tiene que las variables usadas
de esta investigacion, no se tuvo los resultados esperados difiriendo con lo que
acontece en el dia a dia. Teniendo una oportunidad de implementarlo en esta

organizacion, de igual forma de abordarlo en nuestra investigacion.
2.2. Bases teoricas de las variables

Esta investigacion pone en énfasis las variables y dimensiones que se
ponen en conceptos sobre sustentos y citas en referencia a los factores que mas
destacan en las observaciones encontradas y que se pretende realizar las
modificaciones de manera positiva en un ambiente que demanda atencidn para
obtener resultados en beneficio a la empresa .y ponemos a detalle lo mas
importante de acuerdo a las consultas obtenidas en nuestro tema del clima

organizacional y desempefio laboral en las empresas y organizaciones.
2.2.1. Clima organizacional

De acuerdo con Chiavenato (2017), “los seres humanos se adaptan todo el
tiempo a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional”’. Esto se define como un
estado de adaptacion. Tal adaptacion no solo se refiere a la satisfaccion de
necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia

a un grupo social de estima y autorrealizacion”, (p. 49).

Rivera, Rincon y Flores (2018) “clima organizacional pone en concepto
especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional,
es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o

provocacién de diferentes tipos de motivaciones en los integrantes. El clima

28



organizacional tiene beneficios cuando se brinda los alcances y satisfacciones

personales a los integrantes para mejorar la moral”.

Pifieyro & Aragon (2018) “pone en concepto a los diferentes modelos
organizacionales asumen que la unidad de analisis es el individuo y sus
componentes, como los valores, la estructura corporal y las percepciones, entre
otros factores. Esto nos llevé a aplicar una metodologia de investigacién, que nos
permite conectar la cultura, liderazgo y motivacion -entre otras dimensiones- a las
condiciones en el ambito del trabajo, con lo que se conoce con el nombre

genérico de modelos de clima laboral”.

Chirino, Merino y Martines (2018) “pone en concepto el ambiente laboral
influye enormemente en el comportamiento de los empleados, es decir, en la
ejecucion y el rendimiento de su trabajo. Por esta razén, la empresa debe conocer
gueé influye en este comportamiento, que es la percepcion que tienen del ambiente
laboral, de sus jefes, entre otros factores. La necesidad de conocer el

funcionamiento de las organizaciones”.

Lo define “el andlisis del clima organizacional es un proceso de suma
importancia dentro de las organizaciones debido a la relacion que este tiene con

la productividad de los colaboradores”. Gonzales (2019).

Pedraza, Alvarez y Cruz (2020), “El clima organizacional es un fenémeno
gue se caracteriza por el conjunto de percepciones que los empleados se
forman en su entorno de trabajo, conformando una percepcién colectiva de
su ambiente laboral, producto de las experiencias individuales y grupales
gue se suscitan en sus contextos de trabajo y las cuales otorgan valor e
influyen en sus actitudes y desempefios, lo cual favorece también a la

organizacion”, (p. 6).
2.2.1.1. Definicion de dimensiones de clima organizacional
2.2.1.1.1. Dimension 1: eficiencia

De acuerdo con Robins & Judge (2017), “eficiente es cuando logra hacerlo
a bajo costo, grado en el cual una organizacion puede lograr sus fines a un bajo

costo”, (p. 31).
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Segun Chiavenato (2017), “es una relacion entre costos y beneficios;
asimismo, se refiere a la mejor forma de realizar las cosas (métodos), a fin de que
los recursos (personas, maquinas, materia prima) se apliqguen de la forma mas
racional posible. La eficiencia se preocupa de los medios, métodos Yy
procedimientos mas apropiados que deben planearse y organizarse
adecuadamente a fin de asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos disponibles.
La eficiencia no se preocupa de los fines, sino de los medios. El alcance de los
objetivos previsto no entra en la esfera de competencia de la eficiencia”, (p. 22).

Indicador 1: calidad de servicio.

La calidad de servicio en el desempefio de funciones es el indicador
principal para evaluar el resultado de su trabajo que bajo ciertas aspectos e
influencias positivas se podria determinar una organizacidn con Optimos
resultados. teniendo en cuenta que para lograr el objetivo se debe considerar los

procesos de produccion tradicionales.
Indicador 2: capacitacion laboral

En este indicador es parte del avance y desarrollo de habilidades para
aumentar las capacidades en el desempeio en la competencia laboral con el fin
mejorar la empleabilidad con un mayor acceso al mercado laboral, también es

conocido como capacitacion para el trabajo.

Segun Chiavenato (2017), “la capacitacion es el proceso educativo e corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio de la cual
las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades vy
competencias en funcion de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la
transmisiéon de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes
frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y el ambiente, asi como el

desarrollo de habilidades y competencias”. (p. 331).
Indicador 3: revisar los equipos de trabajo

Dentro de la organizacion se intenta dar opciones de mejora en cuestion de
los equipos de trabajo que son las herramientas que facilitan los alcances y

optimiza la calidad de produccién en tiempos determinados es por eso que es de
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mucha importancia contar con la supervision y abastecimiento de este indicador.

Segun Robins & Judge (2017), “equipo de trabajo donde los esfuerzos
individuales dan como resultado un desempefio que es mayor que la suma de las

aportaciones de cada individuo”. (p. 314).

2.2.1.1.2. Dimension 2: eficacia

El colaborador que percibe su trabajo, a ello su desempeiio, productividad
y satisfaccion, en el que se desarrolla en el trabajo cotidiano, influyendo asi en la
satisfaccion del personal, y por lo tanto, en la productividad como en la eficacia
gue va depender que tan desarrollada esta el clima organizacional dentro de la

empresa.

De acuerdo con Robins & Judge (2017), “grado en el cual una organizacion

satisface las necesidades de sus clientes o de sus consumidores”, (p. 31).

Segun Chiavenato (2017), “es una medida normativa de logro de
resultados, la eficacia de una organizacion se refriere a su capacidad de
satisfacer una necesidad de la sociedad mediante los productos (bienes o

servicios) que proporciona”, (p. 22).
Indicador 1: cultura organizacional
Segun Chiavenato (2017)

La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa en
si misma, sino por medio de sus efectos y consecuencias. En este sentido
recuerda in iceberg. En la parte que sale del agua estan los aspectos
visibles y superficiales que se observa en las organizaciones y que son

consecuencia de la cultura. (p.72).
Segun Chiavenato (2017):

La cultura organizacional refleja la manera cdmo cada organizacion
aprendié a mejorar su ambiente. Es una mezcla compleja de prejuicios,
creencias, comportamientos, historias, mitos, metéforas, y otras ideas que,
juntas representan el modo particular de trabajar y funcionar en una

organizacion. (p. 73).
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Indicador 2: condiciones de trabajo
De acuerdo con Robins & Judge (2017)

Por lo general, los puestos de trabajo que ofrecen capacitacion, variedad,
independencia y control satisfacen la mayoria de los individuos. La
interdependencia, la retroalimentacion, el apoyo social y la interacciéon con
los colegas fuera del ambito laboral tiene una estrecha relacién con la
satisfaccion laboral, incluso mas alla del trabajo en si mismo. Como quiza
habran pensado, los gerentes también juegan un rol importante en la
satisfaccion de los subalternos. Un estudio en una gran corporacion de
telecomunicaciones de Hong Kong encontr6 que los trabajadores que
sienten que sus lideres les otorgan facultades para actuar experimentan
mayor nivel de satisfaccion. Una investigacion en Israel sugirié que la
paciencia, la sensibilidad y el apoyo del gerente incrementan el nivel de

satisfaccion. (p. 83).
Indicador 3: competencia de funciones
De acuerdo con Robins & Judge (2017):

Qué aspectos aumentan la probabilidad de que los individuos se
comprometan con su puesto de trabajo. Una cuestion clave es que tanto el
empleado cree que tiene sentido involucrarse con el trabajo, lo cual esta
determinado de manera parcial por las caracteristicas del puesto y por el

acceso a los recursos suficientes para realizar el trabajo de manera eficaz.

Compromiso con el puesto de trabajo, inversion de la energia fisica, cognitiva

y emocional de un empleado en el desempefio de su trabajo. (p. 231).

2.2.1.1.3. Dimensién 3: productividad

De acuerdo con Robins & Judge (2017):

El nivel de analisis mas elevado en el comportamiento organizacional es la
organizacién en su conjunto. Una empresa es productiva si logra sus metas
al transformar los insumos en productos al menor costo. Por lo tanto, la

productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia. (p. 31).
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Indicador 1: rotacion de personal
De acuerdo con Chiavenato (2017):

Un problema que han investigado los ejecutivos de recursos humanos es la
identificacion de las salidas o pérdidas de recursos humanos, con la
consiguiente necesidad de compensarlos por medio de la identificacion de
entradas. En otras palabras, las separaciones de personal deben
compensarse mediante ingresos para que el nivel de recursos humanos en
proporciones adecuadas para la operaciéon del sistema. Cuando un
colaborador sale de la organizaciobn por su iniciativa o por la propia
organizacion, esta se encuentra en el proceso de pérdida de capital
humano. Es una descapitalizacién que puede perjudicar al negocio cuando
se pierde el talento para el mercado o para la competencia. las
organizaciones necesitan reducir ese riesgo. En otras palabras, la retencion

de talentos esta siendo una prioridad en las organizaciones. (p. 117)
Indicador 2: mejorar el ambiente de trabajo
De acuerdo con Robins & Judge (2017):

El area de la investigacion del comportamiento organizacional que se
ocupa de la forma en que las organizaciones desarrollan sus fortalezas

humanas, estimulan su vitalidad y resiliencia y desarrollan el potencial.

Los investigadores en esta area afirman que gran parte de los estudios
acerca del comportamiento organizacional y la practica gerencial han
estado dirigidos a identificar lo que estd mal en las organizaciones y sus
empleados. Como respuesta estos investigadores intentan estudiar aquello

que esta bien en las organizaciones. (p.23).
Indicador 3: remuneracion
De acuerdo con Chiavenato (2017):

El dinero puede ser un motivador muy eficaz para que se registre mayor
productividad: cuando la persona percibe que el aumento de su esfuerzo

de verdad genera un incremento de su recompensa monetaria. El problema

33



de muchos planes de remuneracion reside en que las personas no sienten
tal relacion y consideran que la remuneracion esta en funcion de la edad, el
grado de estudios, el desempefio anterior o incluso algunos criterios

irrelevantes, como la simple suerte o favoritismo. (p. 238).
Indicador 4: minimizar el ausentismo
De acuerdo con Chiavenato (2017):

El ausentismo designa las faltas o ausencias de los empleados en el
trabajo. En un sentido mas amplio, es la suma de los periodos en que los
empleados se encuentran ausentes en el trabajo, ya sea por falta, retardo o

algun otro motivo.

El ausentismo se refiere a la falta de los empleados en momentos que
normalmente deberian estar trabajando. No siempre las causas del
ausentismo se deben al propio empleado, muchas veces se deben a la
organizacion, a una supervision deficiente, al empobrecimiento de las
tareas, a la falta de motivacion y estimulo, a las condiciones desagradables
de trabajo, a la precaria provision del empleado en la organizacién y a los

impactos psicologicos de una direccidn deficiente”. (p. 124).
2.2.2. Desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2017):

Nuestro interés no esta en el desempefio en general sino especificamente,
en el desempefio en un puesto, es decir, en el comportamiento de la
persona que lo ocupa. Este desempefio es situacional. Varia de una
persona a otra y depende de innumerables factores condicionales que
influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la percepcién de que
estas dependen del afan personal, determinan la magnitud del esfuerzo
gue el individuo esta dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta costo
beneficio. A su vez, el esfuerzo depende de las habilidades y las
capacidades personales y de su percepcion del papel que desempefiara.
Asi el desempenfio en el puesto esta en funcién de todas las variables que

mas lo condicionan. (p. 210).
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De acuerdo con Robins & Judge (2017):

Como muchos estudios han concluido, es probable que los trabajadores
felices sean mas productivos. No obstante, alguno investigadores solian
creer que era un mito la relacion entre la satisfaccion y el desempefio en el
trabajo. Pero una revision de 300 estudios sugiri6 que la correlacién es
bastante alta. Los individuos mas satisfechos con su trabajo tienen un
mejor desempefio, y las organizaciones que cuentan con mas empleados
satisfechos suelen ser los mas eficaces que aquellas con pocos empleados

satisfechos. (p.86).
Segun, Armas, Llanos y Traverso (2017)

Una organizacién no puede crecer sin las personas, todas las actividades
disefiadas mediante los planes de accién, dependen de las personas para
ejecutarlas y alcanzar el éxito, siempre y cuando haya direccionado
correctamente las actividades. Por otra parte, las personas dependen de
las organizaciones donde laboran y lo hacen con el propdsito para alcanzar
sus objetivos personales, su desarrollo profesional, mantener una familia,

valerse de un status y otras metas individuales. (p. 20).
Segun Cuesta (2018):

El logro de los procesos de evaluacion del desempefio, unidos o ajustados,
donde se refleje que los desempeiios individuales contribuyen al
desempefo estratégico organizacional, es todo un desafio actual, la falta
de unidad o ajuste entre ambos desempefios se ha evidenciado como un
problema segun encuestas mundiales realizadas, donde a nivel de
empresas, estdn desligados los recursos humanos, la estrategia y los

indicadores de gestion. (p. 9).

De acuerdo con Ecured (2019), “desempefio laboral es el rendimiento
laboral y la actuacién que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de

actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad”.
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2.2.2.1. Definicion de dimensiones de desempefio Laboral
2.2.2.1.1. Dimension 1: motivacion

De acuerdo con Chiavenato (2017), “los factores internos que influyen en la

conducta humana, daremos especial atencién a la motivacion.

Es dificil comprender el comportamiento de las personas sin tener el
minimo conocimiento de lo que lo motiva. No es facil definir exactamente el
concepto de la motivacion, pues se utiliza en sentidos diversos. De manera
general, motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia
concreta, a un comportamiento especifico. Ese impulso a la accion puede
ser consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o
generarse internamente por los procesos mentales del individuo. En ese
aspecto, la motivacion se relaciona con el sistema de cognicion de la

persona’. (p. 41).

Segun Robins & Judge (2017), “como los procesos que inciden en la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para

alcanzar una meta”. (p. 209).
Indicador 1: evaluacién de desempefio
Segun Robins & Judge (2017):

El futuro de un trabajador esta muy relacionado con su evaluacion, cuyos
resultados mas evidentes son los ascensos, los incrementos de salario y la
continuidad del puesto. Aunque la evaluacibn desempefio puede ser
objetiva (por ejemplo, a una vendedora se le evalta de acuerdo con las
ventas que genera en su territorio), la de muchos puestos de trabajo se
efectdia en términos subjetivos. (p. 177).
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Indicador 2: incentivos para el trabajador
Segun Chiavenato (2017):

Incentivos (estimulos) son los “pagos” de la organizacion a sus
participantes  (sueldos, salarios, premios, beneficios sociales,
oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleo, supervision abierta,
etc.). A cambio de contribuciones, cada incentivo posee un valor de
conveniencia subjetivo, pues varia de individuo en individuo: lo que para

uno es util, puede no serlo para otro. (p. 71)
Indicador 3: reconocimientos

De acuerdo con Robins & Judge (2017), “una ventaja evidente de los
programas de reconocimiento es que no son costosos, ya que los elogios son
gratuitos. Ya sea que incluyan o no recompensas econdmicas, pueden aumentar

en gran medida la motivacion personal”. (p. 266).

2.2.2.1.2. Dimensién 2: comunicacion

Segun Chiavenato (2017)

El concepto de comunicacién esta sujeto a complicaciones adicionales
cuando se trata de a comunicacion humana. Esto se debe a que cada
persona tiene su propio sistema cognitivo, sus percepciones, sus valores y
sus motivaciones, que constituyen un patron personal de referencia, con el
cual interpretan las cosas de forma muy singular. Ese patron personal de
referencia actia como filtro codificador que condiciona, acepta y procesa
toda informacion, y que selecciona y rechaza todo lo que no se ajuste

(disonante) a ese sistema o que lo amenace.

Son los lentes a través de los cuales vemos el mundo exterior y lo

interpretamos a nuestro modo. (p. 52).
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Indicador 1: buena comunicacion
Segun Chiavenato (2017):

La comunicacion constituye el campo principal en el estudio de las
relaciones humanas y de los métodos para modificar la conducta. Es un
area en la que cada persona puede lograr grandes progresos para mejorar
su propia eficacia y sus relaciones interpersonales o con el mundo exterior.
Es también el punto en la que se dan las mayores desavenencias y
conflictos entre dos o mas personas, entre los miembros de un grupo y

dentro de las organizaciones como el sistema. (p. 54).
Indicador 2: integracion del trabajador

De acuerdo con Chiavenato (2017), “gestion del talento humano” los seres
humanos se adaptan todo el tiempo a una gran variedad de situaciones con

objeto de satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional.

La relaciéon individual. no es siempre cooperativa y satisfactoria; muchas
veces es tensa y conflictiva. El individuo. debe ser eficaz (alcanzar los objetivos
organizacionales mediante su participacion) y ser eficiente para ello se incide en
(satisfacer sus necesidades mediante su participacién e integracién) para

sobrevivir dentro del sistema.

Indicador 3: incentivar el liderazgo

El estudio del liderazgo es una ciencia en constante evolucion. Las teorias
contemporaneas parten de las bases que se describieron previamente, y buscan
descubrir las formas especificas en que los lideres surjan, influyen y dirigen a sus

empleados y organizaciones. (Robins & Judge, 2017, p. 390).

2.2.2.1.3. Dimensién 3: calidad de vida.

A quién no le gustaria trabajar en una organizacién que fuera magnifica en
este aspecto? Calidad de vida implica crear, mantener y mejorar un
excelente ambiente. Tratese de sus condiciones fisicas (higiene vy
seguridad) o de sus condiciones psicologicas y sociales. Todo ello redunda
en un ambiente laboral agradable y amigable, mejora sustancialmente la

calidad de vida de las personas dentro de la organizacion y, por extension,
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también fuera de ella. (Chiavenato, 2017 p. 284).
Indicador 1: higiene laboral
De acuerdo con Chiavenato (2017):

La higiene laboral se refiere al conjunto de normas y procedimientos que
pretende proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al resguardo
de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y ambiente fisico
donde las realiza. La higiene laboral gira en torno al diagnoéstico y la
prevencion de males ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos

variables: el ser humano y su ambiente laboral. (p. 284).
Indicador 2: seguridad laboral
De acuerdo con Chiavenato (2017):

La seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas,
médicas y psicolégicas para prevenir accidentes, sea el eliminar las
condiciones inseguras del ambiente o instruir o convencer a las personas
para que apliquen practicas preventivas, lo cual es indispensable para un
desempefio satisfactorio en el trabajo. Cada vez son mas las

organizaciones que crean sus propios servicios de seguridad. (p. 288).
Indicador 3: temperatura ambiente de trabajo
De acuerdo con Chiavenato (2017):

Una condicion ambiental importante es la temperatura. Existen puestos
cuyo lugar de trabajo se caracteriza por elevadas temperaturas, proximidad
a los hornos en una siderurgica de una empresa ceramica, 0 de una
herreria, etc. En los cuales el ocupante necesita vestir ropa adecuada para
proteger su salud. En otro extremo, hay puestos cuyo lugar de trabajo
impone temperaturas muy bajas, como frigorificos, que exigen también
ropa adecuada. En estos casos, la insalubridad constituye la caracteristica

principal de esos ambientes laborales. (p. 287).

39



Indicador 4: ruido laboral/decibeles
De acuerdo con Chiavenato (2017):

El ruido se entiende como un sonido o barullo indeseable y tiene dos
caracteristicas principales: frecuencia e intensidad. La frecuencia del
sonido se refiere al nimero de vibraciones por segundo que emite la fuente
del ruido y se mide en ciclos por segundo (cps). La intensidad del sonido se
mide en decibelios (db). Algunas investigaciones arrojan evidencia de que
el ruido no provoca que disminuya el desempefio en el trabajo. Sin
embargo, el ruido influye poderosamente en la salud del empleado, sobre
todo en la audicién. De cierta forma, la exposicién prolongada a niveles
elevados de ruido produce pérdida de audicion en proporcion con el tiempo
de exposicién. Cuanto mayor sea el tiempo de exposicion al ruido, mayor

sera la pérdida de capacidad auditiva. (p. 286).
2.3. Definicion de términos basicos

Actitud, “enunciados o juicios que evaluan objetos, personas o eventos”. Robins
& Judge (2017, p. 75).

Ambiente laboral, “en este sentido, el clima en la empresa tiene un gran impacto
en la empresa, asi como en los empleados. Pues, en funcion de este y los medios
gue este ofrece, un empleado podra desarrollar su trabajo a un mayor o menor
rendimiento”. Coll (2020).

Aptitud fisica, “capacidad para realizar tareas que demandan vigor, destreza,

fuerza y otras caracteristicas similares”, Robins & Judge (2017, p. 59).

Autoestima, “la entrega de poder requiere de dos personas, una que entregue y
otra que recibe, cuando los dos tienen poca confianza de si mismas, no se llevara
a cabo el traspaso. A un jefe con baja autoestima, el poder formal le generara una
sensacion de valia y competencia personal que le sirve para cubrir sus

inseguridades”, Fischman (2017, p. 18).

Ausentismo, “abandono habitual del desempefio de funciones y deberes propios

de un cargo”. Real Academia Espafiola (2022).
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Calidad de vida en el trabajo, “implica crear, mantener y mejorar un excelente
ambiente laboral, tratese de sus condiciones fisicas (higiene y seguridad) o de sus
condiciones psicologicas y sociales. Todo ello redunda en un ambiente laboral
agradable y amigable, mejora sustancialmente la calidad de vida en las personas
dentro de la organizacion y, por extension, también fuera de ella”. Chiavenato
(2017, p. 284).

Capacitacion laboral, “la capacitacion laboral es aquella actividad enfocada a la
constante preparacion y formacion de nuestros recursos humanos. En este
sentido, es una permanente, y planificada, actividad basada en la preparacion del

personal que va a desempefar una determinada actividad laboral”. Coll (2020).

Comunicacién, “es la percepcién general sobre el estado de comunicacion y
capacidad de escuchar por parte de la empresa que determina el ambiente
laboral; es importante considerarla como elemento clave de este proceso de
interaccién, ya que a través de esta se establecen las relaciones humanas y de
trabajo y se definen parametros de competitividad y productividad laboral”.
Chirinos, Merino y Matrtines (2018, p. 10).

Condiciones de trabajo, “directamente con el desarrollo de la labor de recursos
humanos, la gestion de las condiciones de trabajo incluye la gestion de
seleccionar, contratar, formar, emplear, retener y dar por terminada la relacion con
los trabajadores de una empresa, velando por las condiciones y los términos de
empleo”. OIT (2014).

Conocimiento con el puesto de trabajo, “inversion de la energia fisica, cognitiva
y emocional de un empleado en el desempefio de su trabajo”. Robins & Judge
(2017, p. 231).

Cultura organizacional, “no es algo palpable. No se percibe u observa en si
misma, sino por medio de sus efectos y consecuencias. En este sentido recuerda
un iceberg. En la parte que sale del agua estan los aspectos visibles y
superficiales que se observan en las organizaciones y que son consecuencias de
su cultura”. Chiavenato (2017, p. 72).

Eficacia, “en términos econdmicos, la eficacia es la capacidad de una

organizacion para cumplir objetivos predefinidos en condiciones preestablecidas.
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Es pues la asuncion de retos de produccion y su cumplimiento bajo los propios

parametros propios”, Sanchez (2018).

Eficiencia, la eficiencia es un fendmeno ampliamente estudiado en el ambito
economico. Hace referencia a la necesidad de menores asignaciones de factores
para la produccién de un determinado nivel de bienes y servicios, Sanchez
(2018).

Emociones, “sentimientos intensos que estan dirigidos hacia alguien o algo”.
Robins & Judge (2017, p. 31).

Equipo de trabajo, “grupo donde los esfuerzos individuales dan como resultado
un desempefio que es mayor que la suma de las aportaciones de cada individuo”,
Robins & Judge (2017, p. 668).

Especializaciéon en el trabajo, “grado en que las tareas de una organizacion se

subdividen en puestos separados”. Robins & Judge (2017, p. 668).

Estrés laboral, “los altos niveles de estrés empeoran el estado de animo y hacen
gue el individuo experimente mes emociones negativas. Aunque en ocasiones las
personas logran superarlo, en la mayoria de casos el estrés suele perjudicar su
estado de animo”. Robins & Judge (2017, p. 112).

Evaluacion desempefio, “se trata de los llamados métodos tradicionales de
evaluacion del desempefio. Estos métodos varian de una organizacion a otra,
porque cada una tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempefio
de las personas, conforme el nivel jerarquico y las areas de adscripcién del
personal”’. Chiavenato (2017, p. 215).

Higiene laboral, “se refiere al conjunto de normas y procedimientos que pretende
proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al resguardo de los riesgos de
salud inherentes a las tareas del puesto y ambiente fisico donde los realizar”,
Chiavenato (2017, p. 284).

Innovacién, “idea nueva que se aplica para iniciar o mejorar un producto,

proceso o servicio”, Robins & Judge (2017, p. 112).

Lider, “es curioso ver como un gran iman atrae objetos metdlicos gracias a su
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fuerza magnética. Del mismo modo, es admirable la manera en la que los lideres
de algunas organizaciones cautivan a sus seguidores con la fuerza de su

carisma”. Fischman (2017, p. 95).

Liderazgo, “habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de una

vision o un conjunto de metas”, Robins & Judge (2017, p. 383).

Meta, objetivos generales o amplios para resolver las prioridades, Hernandez,
Fernandez y Batista (2014 p. 500).

Motivacién, “de manera general, motivo es todo lo que impulsa a una persona a
actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia

concreta, a un comportamiento especifico”, Chiavenato (2017, p. 41).

Objetivos, “sefalan a lo que se aspira en la investigacion y deben expresarse con
claridad pues son las guias del estudio”. Hernandez, Fernandez y Batista (2014,
p. 37).

Organizacién, “unidad social coordinada en forma consciente que incluye dos o
mas personas, quienes funcionan sobre una base de continuidad relativa para
alcanzar una meta o un conjunto de metas en comun”, Robins & Judge (2017, p.
6).

Planificacidén, “proceso que incluye definir metas, establecer la estrategia y

desarrollar planes para coordinar las actividades”, Robins & Judge (2017, p. 672).

Productividad, “combinacién de eficacia y eficiencia de una organizacion”.
Robins & Judge (2017, p.31).

Reconocimiento, “reconocer es un acto de amor. Hace falta que dejemos de
concentrarnos en NnOsotros mismos para preocuparnos por los sentimientos de los
demas”, Fischman (2017, p.37).

Remuneracion, “este aspecto se apoya en la forma en que se renumera a los

trabajadores”. Adrianzen & Valencia (2019).

Ruido, “el ruido se entiende como un sonido o barullo indeseable y tiene dos

caracteristicas principales: frecuencia e intensidad”. Chiavenato (2017, p. 286).

Rotacion de personal, “en general un patrén de baja satisfaccion laboral es el
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mejor factor de prediccion de las intenciones de un trabajador por abandonar la
empresa. La rotacion también esta relacionada con el ambiente del centro de
trabajo”. Robins & Judge (2017, p. 90).

Talento humano, “usualmente talento humano funciona como un departamento,
su funcién es de staff, es decir de soporte organizacional. Pues a través de la
labor de la misma, se provee la empresa de recursos idéneos, competitivos,
conformes y comprometidos con su trabajo”, Armas, Llanos y Traverso (2017, p.
69).

Temperatura, “una condicibn ambiental importante es la temperatura”.
Chiavenato (2017, p. 287).

Toma de decisiones, “las emociones y los estados de animo tienen una
influencia importante en la toma de decisiones, y los gerentes deben saber como
influyen. Las emociones y los estados de &nimo positivos ayudan a las personas a

tomas buenas decisiones”. Robins & Judge (2017, p. 12).

Trabajo en equipo, “se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipo/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion

contribuyendo, maximiza el trabajo”. Adrianzen & Valencia (2019).

Satisfaccion laboral, “sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo propio,
gue resulta de una evaluacion de las caracteristicas de este”. Robins & Judge
(2017, p. 78).
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3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipoétesis de la investigacion
3.1.1. Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area mantenimiento la Empresa Vendtech
S.A.C. Rimac, 2022.

3.1.2. Hipotesis especificas

La eficiencia se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores del area de mantenimiento la Empresa Vendtech SAC
Rimac, 2022.

La eficacia se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal administrativo y el area de mantenimiento de la Empresa
Vendtech SAC Rimac, 2022

La productividad se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en el personal de mantenimiento de la empresa Vendtech SAC, Rimac
,2022.

Variables de estudio
3.2.1. Definicion conceptual
3.2.1.1. Variable 1- Clima organizacional

Segun Robins & Judge (2017), campo de estudio que investiga el efecto
que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar

este conocimiento en mejorar la efectividad en las organizaciones. (p. 10).
3.2.1.2. Variable 2 - Desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2017), nuestro interés no esta en el desempefio en

general sino especificamente, en el desempefio en un puesto, es decir, en
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el comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio es
situacional. Varia de una persona a otra y depende de innumerables
factores condicionales que influyen mucho en él. El valor de las
recompensas Yy la percepcion de que estas dependen del afan personal,
determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esta dispuesto a
hacer. Es una relacion perfecta costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo
depende de las habilidades y las capacidades personales y de su
percepcion del papel que desempefara. Asi el desempefio en el puesto

esta en funcion de todas las variables que mas lo condicionan, (p. 210).

3.2.2. Definicion operacional

Tabla 1.
Definicién operacional
Variable Dimensiones Indicadores
Calidad del servicio
Eficiencia Capacitacion laboral
Revisar los equipos de trabajo
Cultura organizacional
Clima Eficacia Condiciones de trabajo
Organizacional Competencias de funciones
Rotacién del personal
o Mejorar el ambiente laboral
Productividad

Motivacion laboral

Desempenio Comunicacién

laboral

Calidad de vida

Remuneracion

Minimizar el ausentismo
Evaluacién desempefio
Incentivos para el trabajador
Reconocimientos

Buena comunicacion
Integracion del trabajador
Incentivar el liderazgo
Higiene laboral

Seguridad laboral
Temperatura ambiente trabajo

Ruido laboral/decibeles

Fuente: Elaboracién Propia.

46



3.3. Tipoy nivel de investigacion

Tipo aplicada, es aquella que tiene como objetivo resolver problemas
concretos y practicos de la sociedad o empresas, Rus (2020).

Nivel descriptivo, busca especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de un
grupo o poblacion, Hernandez, Fernandez y Batista (2014, p. 92).

Tiene como finalidad especificar propiedades y caracteristicas de
conceptos, fendmenos, variables o hechos en un contexto determinado. Definen y
miden variables y las caracterizan, asi como el fendmeno o planteamiento referido
(Hernandez & Mendoza (2018, p. 141).

Nivel correlacional, tiene como propdsito conocer la relacion o grado de
asociacidbn que existe entre dos 0 mas conceptos, variables, categorias o

fendmenos en un contexto particular, Hernandez & Mendoza (2018, p. 105).
3.4. Disefio de lainvestigacion

De acuerdo con Hernandez & Mendoza (2018), diseiio o plan estratégico
que se desarrolla para obtener la informacion (datos) requerida en una
investigacién con el fin Ultimo de responder satisfactoriamente el planteamiento

del problema, (p. 150).

Investigacion cuantitativa, “brinda una gran posibilidad de repeticion y un
enfoque sobre los puntos especificos de los fendmenos, ademas de que facilita la

comparacion entre estudios similares”, Hernandez & Mendoza (2018, p. 20).

Investigacion transaccional transversal, “investigacion que recopilan datos

en un momento unico”, Hernandez & Mendoza (2018, p. 177).

Disefio investigacion no experimental, “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de las variables y en las que solo se observan los
fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos”. Herndndez & Mendoza
(2018, p. 175).

No probabilistica, “muestra no probabilistica o dirigida subgrupo de la
poblacion en la que la eleccidon de los elementos no depende de la probabilidad, sino

de las caracteristicas de la investigacion”. Hernandez & Mendoza (2018, p. 200).
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De la investigacion realizada nuestro disefio es la siguiente:

M= Muestra
Ox= Clima organizacional /
M

Oy= Desempeiio laboral \
r= Relacion entre ambas variables

3.5. Poblacién y muestra del estudio

oX

oy

Poblacion, o universo conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones, Hernandez & Mendoza (2018, p. 199), siendo la

poblacion de esta investigacion de 32 personas.

Muestra, subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los
datos y que debe ser representativo de esta, si se desea generalizar resultados,
Hernandez & Mendoza (2018, p. 196). La muestra fue de 32 personas del area de

mantenimiento. Siendo la muestra censal.

Muestra censal, segun Ramirez (2018, como se citdé en Lépez, 1998), en
vista que la poblacion es pequefia se tomé toda para el estudio y esta se
denomina muestreo censal, opina que la muestra censal es aquella porcion que

represente a toda la poblacion.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Batista (2014), se encuentran los
diversos tipos de observacion, diferentes clases de entrevista, estudio de casos,
historias de vida, historia oral, entre otros. Asimismo, es importante considerar el
uso de materiales que faciliten la recoleccién de informacion como cintas y
grabaciones, videos y fotografias y técnicas de mapeo necesarias para la

reconstruccion de la realidad social. (p. 466).
3.6.1. Técnica de recoleccién de datos

La técnica de recoleccion de datos utilizada como procedimiento de
investigacién se aplicO una encuesta que permitio obtener y elaborar datos de
modo rapido y eficaz en el ambito de actividades del personal del area de

mantenimiento con un total de 32 participantes.
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3.6.2. Instrumento de recoleccion de datos

En el presente trabajo de investigacion para la recopilacion de datos se
utilizé el cuestionario formulado por 20 preguntas para medir las variables y la

influencia entre ellas. culminado el proceso se buscé la fiabilidad del instrumento.

Encuesta, generalmente utilizan cuestionarios que se aplican en diferentes
contextos (entrevistas en persona, por medio electronicos como correos o0 paginas

web, en grupo, etc), Hernandez, Fernandez y Batista (2014, p. 152).

Instrumento de medicidén. Recurso que utiliza el investigador para registrar
informacion o datos sobre las variables que tiene en mente, Hernandez,
Fernandez y Batista (2014, p. 199),

Cuestionario, conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que

se van a medir, Fernandez y Batista (2014, p. 217).

Analitico, de representar un proceso recolector y analitico de datos, con
pocos margenes de error, la produccion de datos estadisticos permite controlar la
generacion de respuestas y obtener resultados positivos, si cuenta con
recomendaciones para mejorar los trabajos cuantificables. Hernandez, Fernandez
y Batista (2014, p. 158).

Método de escalamiento de Likert, conjunto de items que se presentan
en forma de afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete

categorias, Hernandez, Fernandez y Batista (2014, p. 238).
Para el desarrollo de nuestra investigacion conté de cinco categorias.

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

a c 0N PE

Siempre
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3.7. Meétodos de analisis de datos

Validacion de datos

Para la validacién de datos se reforzd a través del aporte consultado a los
responsables a cargo de los departamentos de la organizacion de la Empresa

Vendtech Rimac 2022.
Confiabilidad del instrumento, con el alfa de Cronbach

En La confiabilidad del instrumento se reiter6 el procedimiento para
confirmar datos, de los cuales se obtuvieron el mismo resultado en la medicion de
indicadores y variables, en la confirmacion se determind la confiablidad con el

método de alfa de Cronbach.

2
K 1_25,
K-1| §

&

Donde:

K: El nimero de items
Si2: Sumatoria de varianzas de los items
St2: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de alfa de Cronbach

3.8. Aspectos éticos

Los aspectos éticos para que se emplearon para esta investigacion fueron
de acuerdo con la normas y procedimientos de la Universidad Privada Telesup,

donde damos fe que la autoria de este trabajo investigacion no es copia.

La encuesta aplicada fue anénima al personal del area técnica de la

Empresa Vendtech, cont6 de 20 preguntas.
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IV. RESULTADOS

4.1. Confiabilidad del instrumento, con el alfa de Cronbach

Tabla 2.
Confiabilidad del Instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 15 100.0
Excluido?® 0 .0
Total 15 100.0

Elaboracion propia

En la confiabilidad del instrumento se reiter6 el procedimiento para
confirmar datos. Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplic la
prueba del coeficiente de alfa de Cronbach en una prueba piloto. De una muestra
de 15 participantes al azar.

Tabla 3.
Estadistica de la fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasadaen
elementos
Alfa de estandarizado M de
Cronbach g elementos
820 829 20

Elaboracién propia

Interpretacién: se tiene una confiabilidad del instrumento con la prueba de
coeficiente de alfa Cronbach arrojo un valor .820, el cual nos brinda la certeza que

el instrumento es valido, fiable y consistente.

De igual forma se tiene la validacion del instrumento de parte del juicio de

expertos.
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4.2. Estadistica descriptiva
4.2.1. Variable clima organizacional
4.2.1.1. Dimension eficiencia
Indicador calidad de servicio

item 1: ¢Cree usted que el area de almacén tiene los repuestos en el momento

oportuno, cuando lo requiera el area de taller, para brindar un servicio de calidad?

Tabla 4.
Calidad de servicios
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 8 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 9 28.1 28.1 53.1
) A veces 10 31.3 31.3 84.4
Valido o
Casi siempre 4 12.5 125 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casi Munca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 1. Calidad de servicio
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: de la encuesta realizada a 32 participantes, del area de
mantenimiento, en la tabla N.° 4 y grafico N.° 1, se tiene un 25.00% que indica
gue en sus operaciones diarias nunca cuentan con los repuestos en el momento
oportuno, un 28.13% indica que casi hunca se cuenta con los repuestos, se tiene
un 31.25% que solo a veces se cuenta con los repuestos, un 12.50% casi siempre
se tiene los repuestos, por ultimo el 3.13% que siempre se tiene el repuestos, en
la Empresa Vendtech no cuenta con los repuestos en las operaciones diarias.
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Indicador capacitacion laboral

ftem 2: ¢Cree usted que los conocimientos o habilidades del personal de

mantenimiento necesitan ser reforzados a través de capacitaciones?

Tabla 5.
Capacitacion laboral
] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Nunca 1 3.1 3.1 3.1
Casi nunca 5 15.6 15.6 18.7
) A veces 7 21.9 21.9 40.6
Valido o
Casi siempre 4 12.5 12.5 53.1
Siempre 15 46.9 46.9 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 2. Capacitacion laboral

Elaboracion propia
Interpretacién. De la encuesta realizada a 32 participantes, del area de
mantenimiento de la tabla 5 y del grafico N.° 2, que un 46.88% indica que
“siempre” sus habilidades debe ser reforzados continuamente, un 12.50%
requiere que “casi siempre” debe ser reforzado sus habilidades, un 21.88% que “a
veces” debe ser reforzado sus habilidades, una minima participaciéon de 15.63%
no requiere “casi nunca” potenciar sus habilidades y una minima participacion de
3.13% “nunca”’ requiere una capacitacion, de lo desarrollado en la Empresa
Vendtech se requieren las capacitaciones oportunas del personal para afianzar

sus habilidades.
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Indicador revisar los equipos de trabajo

item 3: ¢Cree usted que el personal de mantenimiento necesita mayor control de los

procesos de trabajo para tener organizado su rol de funciones?

Tabla 6.
Revisar los equipos de trabajo
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Nunca 3 9.4 9.4 9.4
Casi nunca 3 9.4 9.4 18.8
A veces 6 18.8 18.8 37.5
Valido
Casi siempre 11 34.4 34.4 71.9
Siempre 9 28.1 28.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Munca Casinunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 3. Revisar los equipos de trabajo
Elaboracion propia

Interpretacién. De la encuesta realizada a 32 participantes, del area de
mantenimiento de la tabla 6 y del grafico N.° 3,se tiene que un 34.38% que “casi
siempre” debe haber mayor control en los procesos, un 28.13% “siempre”, debe
ser reforzado el control, un 18.75% “ a veces”, debe ser reforzado los procesos,
un 9.38% que “casi nunca” debe ser reforzado, finalmente un 9.38% “nunca” debe

ser reforzado, de lo desarrollado de la Empresa Vendtech, se requiere mayor

control en los procesos del personal de mantenimiento.
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42.1.2. Dimension eficacia

Indicador Cultura organizacional

item 4: ¢ Usted conoce y vive la cultura organizacional en su puesto de trabajo?

Tabla 7.
Cultura organizacional
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Casi nunca 3 9.4 9.4 9.4
A veces 14 43.8 43.8 53.1
Valido  Casi siempre 7 21.9 21.9 75.0
Siempre 8 25.0 25.0 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 4. Cultura organizacional
Elaboracién propia

Interpretacién. De la encuesta realizada a 32 participantes, del area de
mantenimiento de la tabla 7 y del grafico N.° 4, se tiene un 25.0% que “siempre”,

vive la cultura organizacional, un 21.88% que “casi siempre” vive la cultura

organizacional, un 43.75% que “a veces” vive la cultura organizacional, finalmente

un 9.38% que “casi nunca”, vive la cultura organizacional, de lo desarrollado de la

Empresa Vendtech, el personal conoce y vive la cultura organizacional.
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Indicador condiciones de trabajo

iftem 5: ¢El personal de mantenimiento cuenta con todas las herramientas

necesarias para hacer un buen trabajo?

Tabla 8.
Condiciones de trabajo
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Nunca 1 3.1 3.1 3.1
Casi nunca 4 12.5 125 15.6
) A veces 15 46.9 46.9 62.5
Valido o
Casi siempre 5 15.6 15.6 78.1
Siempre 7 21.9 21.9 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 5. Condiciones de trabajo
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion. De la encuesta realizada a 32 participantes, del area de
mantenimiento de la tabla 8 y del gréfico N.° 5, se tiene un 21.88% que indica
“siempre” cuenta con las herramientas en el momento oportuno, un 15.63 “casi
siempre” cuenta con las herramientas, un 46.88% a veces cuanta con la
herramienta, un 12.50% que casi nunca tiene las herramientas, y finalmente un
3.13% que nunca tiene las herramientas, de lo desarrollado de la Empresa

Vendtech, el personal no cuenta con las herramientas en el momento oportuno.
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Indicador competencia de funciones

item 6: ¢Cree usted que el personal de mantenimiento tiene la capacidad de dar

diferentes soluciones a los problemas dentro de su area de trabajo?

Tabla 9.
Competencias de funciones
Frecuencia Porcentaie Porcentaje Porcentaje
| valido acumulado
Nunca 1 3.1 3.1 3.1
Casi nunca 1 3.1 3.1 6.2
A veces 6 18.8 18.8 25.0
Valido o
Casi siempre 13 40.6 40.6 65.6
Siempre 11 34.4 34.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Munca Casinunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 6. Competencias de funciones
Elaboracion propia

Interpretacién. De la encuesta realizada a 32 participantes, del area de
mantenimiento de la tabla 9 y del grafico N.° 6, se tiene un 34.38% que siempre
puede brindar alternativas en su puesto de trabajo, un 40.63% casi siempre brinda
alternativas en su puesto, un 18.75% a veces brinda alternativas, un 3.13% casi
nunca aporta alternativas, finalmente, un 3.13% indica que nunca aporta
alternativas, en la Empresa Vendtech el personal técnico brinda diversas

soluciones en cuanto al trabajo.
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4.2.1.3. Dimensién productividad

Indicador rotacion del personal

item 7: ¢Usted esta dispuesto a abandonar este trabajo, al tener alguna mejora

propuesta salarial, o problema de tipo personal o familiar?

Tabla 10.
Rotacion del personal
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Nunca 5 15.6 15.6 15.6
Casi nunca 3 9.4 9.4 25.0
A veces 4 125 125 37.5
Valido o
Casi siempre 7 21.9 21.9 594
Siempre 13 40.6 40.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 7. Rotacion de personal
Elaboracién propia

Interpretacién. De la tabla 10 y del grafico N.° 7, un 40.63% de los encuestados
indican que siempre podrian retirarse de la compaifiia, un 21.88% de los
encuestados indican que casi siempre podrian retirarse, solo un 15.63% indica
gue nunca se retiraria, lo que se evidencia es que el personal esta dispuesto a

retirarse de la Empresa Vendtech por una mejora salarial.
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Indicador mejorar el ambiente laboral

item 8: ¢ Cree usted que su zona o area de trabajo ha mejorado?

Tabla 11.
Mejorar el ambiente laboral
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Nunca 2 6.3 6.3 6.3
Casi nunca 5 15.6 15.6 21.9
) A veces 11 34.4 34.4 56.3
Valido o
Casi siempre 13 40.6 40.6 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casinunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 8. Mejorar el ambiente de trabajo
Elaboracion propia

Interpretacién. De la tabla 11 y del gréfico N.° 8, un 40.63% de los encuestados

indica que casi siempre ha mejorado su area de trabajo, un 34.38% de los

encuestados indican que a veces mejora su area de trabajo, solo un 15.63%

indica que casi nunca ha mejorado su area de trabajo, o que se evidencia es que

el personal ha experimentado una mejora en su area de trabajo dentro de la

Empresa Vendtech.
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Indicador remuneracion

item 9: ¢Usted esta conforme con la remuneracion percibida, por el trabajo que

realiza?
Tabla 12.
Remuneracién
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Nunca 9 28.1 28.1 28.1
Casi nunca 10 31.3 31.3 59.4
) A veces 6 18.8 18.8 78.1
Valido o
Casi siempre 2 6.3 6.3 84.4
Siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casinunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 9. Remuneracion

Elaboracién propia
Interpretacién. De la tabla 12 y del grafico N.° 9, un 31.25% de los encuestados
indican que casi nunca perciben las mejoras salariales, un 28.13% de los
encuestados indican nuca ha mejorado los sueldos, solo un 18.75% indica que a
veces a las condiciones salariales, lo que se evidencia es que el personal de
mantenimiento de la empresa Vendtech, este descontento en cuanto al tema de

remuneracion.
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Indicador minimizar el ausentismo

item 10: ¢El personal del area de mantenimiento suele faltar en sus dias de

trabajo de manera improvisada?

Tabla 13.
Minimizar el ausentismo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Nunca 2 15.6 15.6 15.6
Casi nunca 10 31.3 31.3 46.9
) A veces 12 375 375 84.4
Valido o
Casi siempre 3 94 9.4 93.8
Siempre 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 10. Minimizar el ausentismo
Elaboracion propia

Interpretaciéon. De la tabla 13 y del grafico N.° 10, un 37.5% de los encuestados
indica que a veces faltan en sus dias de trabajo, un 31.25% de los encuestados
indica casi nuca ha faltado a sus labores, solo un 15.63% indica que nunca a
faltado a sus labores, lo que se evidencia es que el personal de mantenimiento de

la Empresa Vendtech, suele faltar constante a sus labores diarias.
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4.2.2. Variable desemperfio laboral
4.2.2.1. Dimension motivacién laboral

Indicador evaluacion desempefio
item 11: ¢Cree usted que la evaluacion desempefio, deberia ser realizado cada

semestre?

Tabla 14.
Evaluacion desempefio

_ ] Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 6.3 6.3 6.3
A veces 3 9.4 9.4 15.6
Valido Casi siempre 8 25.0 25.0 40.6
Siempre 19 59.4 59.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Nunca A veces Casl siempre Siempre

Figura 11. Evaluacién de desempefio
Elaboracion propia

Interpretacion. De la tabla 14 y del grafico N.° 11, un 59.38% de los encuestados
indican que siempre las evaluaciones deben ser semestral, un 25.00% de los
encuestados indican casi siempre deben ser reforzado las evaluaciones, solo un
9.38% indica que a veces debe ser reforzado la evaluacion desempefio lo que se
evidencia es que el personal de mantenimiento de la Empresa Vendtech, requiere

gue las evaluaciones deben ser semestral.

62



Indicador incentivos para el trabajador

item 12: ¢ Cree usted se siente conforme con los incentivos percibidos de parte de

la empresa?

Tabla 15.
Incentivos del trabajador

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 4 125 125 125
Casi nunca 10 31.3 31.3 43.8

_ A veces 6 18.8 18.8 62.5

Valido o

Casi siempre 8 25.0 25.0 87.5
Siempre 4 12.5 12.5 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Figura 12. Incentivos para el trabajador
Elaboracion propia

Interpretacion. De la tabla 15 y del grafico N.° 12, un 31.25% de los encuestados
indica que casi nunca estan de acuerdo con los incentivos, un 25.00% de los
encuestados indica casi siempre estan de acuerdo con los incentivos y el 12.50%
indica que nunca esta de acuerdo con los incentivos, lo que se evidencia es que
el personal de mantenimiento de la Empresa Vendtech, no percibe que los

incentivos sean buenos.
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Indicador reconocimientos

item 13: ¢La empresa realiza eventos de reconocimientos al personal del area de

mantenimiento?

Tabla 16.
Reconocimientos

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 13 40.6 40.6 40.6
Casi nunca 11 34.4 34.4 75.0
A veces 5 15.6 15.6 90.6
Valido o

Casi siempre 2 6.3 6.3 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 13. Reconocimientos
Elaboracion propia

Interpretacién. De la tabla 16 y del gréafico N.° 13, un 40.63% de los encuestados
indican que nunca les realizan los reconocimientos, un 34.38% de los
encuestados indica casi nunca reciben reconocimientos y el 15.63% indica que a
veces reciben reconocimientos, lo que se evidencia es que el personal de
mantenimiento de la Empresa Vendtech, no percibe los reconocimientos

correspondientes por sus labores realizadas.
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4.2.2.2. Dimension comunicacioén

Indicador buena comunicacion

item 14: ¢La empresa mantiene informado al personal del area de mantenimiento

sobre los eventos y cambios dentro de la empresa?

Tabla 17.
Buena comunicacion

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 7 21.9 21.9 21.9
Casi nunca 7 21.9 21.9 43.8
A veces 10 31.3 31.3 75.0
Valido

Casi siempre 3 9.4 9.4 84.4
Siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Figura 14. Buena comunicacion
Elaboracion propia

Interpretacion. De la tabla 17 y del grafico N.° 14, un 31.25% de los encuestados
indica que a veces se les comunica oportunamente, un 21.88% de los
encuestados indica casi nunca son comunicados y el 21.88% indica que nunca les
comunican oportunamente, lo que se evidencia es que el personal de

mantenimiento de la Empresa Vendtech, no promueve la comunicacion oportuna.
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Indicador integracion del trabajador

item 15: ¢La empresa fomenta la inclusion y protege a los empleados de la

discriminacion al personal del area de mantenimiento?

Tabla 18.
Integracién del trabajador

_ ] Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 2 6.3 6.3 6.3
Casi nunca 4 12.5 12.5 18.8

A veces 7 21.9 21.9 40.6

Valido o

Casi siempre 6 18.8 18.8 59.4
Siempre 13 40.6 40.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 15. Integracion del trabajador
Elaboracion propia

Interpretacion. De la tabla 18 y del grafico N.° 15, un 40.63% de los encuestados
indica que siempre la empresa busca la integracion, un 21.88% de los
encuestados indica a veces se realiza integracion del trabajador y el 18.75%
indica que casi siempre se integran, lo que se evidencia es que el personal de

mantenimiento de la Empresa Vendtech, promueve la integracion del trabajador.
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Indicador incentivar el liderazgo

item 16: ¢Cree usted que se incentiva la participacion del personal técnico en la

toma de decisiones?

Tabla 19.
Incentivar el liderazgo

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 5 15.6 15.6 15.6
Casi nunca 9 28.1 28.1 43.7

) A veces 8 25.0 25.0 68.7

Valido

Casi siempre 4 12.5 12.5 81.2
Siempre 6 18.8 18.8 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 16. Incentivar al trabajador
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién. De la tabla 19 y del grafico N.° 16, un 28.13% de los encuestados
indica que casi nunca la empresa busca incentivar al trabajador, un 25.00% de los
encuestados indica a veces se busca incentivar al trabajador y el 18.75% indica
gue siempre se incentiva al trabajador, lo que se evidencia es que el personal de
mantenimiento de la Empresa Vendtech, no siente que se les incentiva su

participacion en la toma decisiones.
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4.2.2.3. Dimension calidad de vida

Indicador higiene laboral

ftem 17: ¢Usted siente que el ambiente de trabajo (bafios, casilleros, comedor,

sala descanso) tiene las condiciones éptimas?

Tabla 20.
Higiene laboral

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 3 9.4 9.4 9.4
Casi nunca 5 15.6 15.6 25.0

A veces 10 31.3 31.3 56.3

Valido

Casi siempre 6 18.8 18.8 75.0
Siempre 8 25.0 25.0 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 17. Higiene laboral

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion. De la tabla 20 y del grafico N.° 17, un 31.25% de los encuestados
indica que a veces hay una buena higiene laboral, un 25.00% de los encuestados
indica siempre hay una buena higiene laboral y el 18.75% indica que siempre se
hay una buena higiene laboral, lo que se evidencia es que el personal de
mantenimiento de la Empresa Vendtech, participa cuida y mantiene la higiene

laboral.
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Indicador seguridad laboral

item 18: ¢La empresa se preocupa en brindarles las capacitaciones

correspondientes en temas de seguridad y salud?

Tabla 21.
Seguridad laboral

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 5 15.6 15.6 15.6
Casi nunca 7 21.9 21.9 37.5

_ A veces 12 375 37.5 75.0

Valido o

Casi siempre 5 15.6 15.6 90.6
Siempre 3 9.4 9.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

Munca Casli nunca A veces Casi siempre  Siempre

Figura 18. Seguridad laboral

Elaboracion propia
Interpretacién. De la tabla 21 y del gréfico N.° 18, un 37.50% de los encuestados
indica que a veces se tiene seguridad laboral, un 21.88% de los encuestados
indica casi nunca hay seguridad laboral y el 15.63% indica que nunca se tiene
seguridad laboral, lo que se evidencia es que el personal de mantenimiento de la

Empresa Vendtech, no tiene seguridad laboral.
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Indicador temperatura ambiente de trabajo

item 19: ¢Cree usted que el area donde realiza sus funciones, tiene una

temperatura de confort?

Tabla 22.
Temperatura ambiente de trabajo

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 11 34.4 34.4 34.4
Casi nunca 8 25.0 25.0 59.4

) A veces 5 15.6 15.6 75.0

Valido o

Casi siempre 4 12.5 12.5 87.5
Siempre 4 12.5 12.5 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

15.63%
(B

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 19. Temperatura ambiente de trabajo
Elaboracion propia

Interpretacién. De la tabla N°22 y del grafico N.° 19, un 34.38% de los
encuestados indica que nunca su area de trabajo tiene una temperatura de
ambiente, un 25.00% de los encuestados indica casi nunca su area de trabajo
tiene una temperatura de ambiente y el 15.63% indica que a veces s su area de
trabajo tiene una temperatura de ambiente e tiene seguridad laboral, lo que se
evidencia es que el personal de mantenimiento de la Empresa Vendtech, no tiene

una temperatura de ambiente de trabajo.
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Indicador ruido laboral/decibeles

item 20: ¢Cree usted en el area donde realiza sus funciones esta expuesto a

ruidos molestos, que afecten el desarrollo de tu trabajo?

Tabla 23.
Ruido laboral/decibeles

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 8 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 12 37.5 37.5 62.5

) A veces 5 15.6 15.6 78.1

Valido o

Casi siempre 2 6.3 6.3 84.4
Siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Elaboracion propia

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 20. Ruido laboral/decibeles
Elaboracion propia

Interpretacion. De la tabla 23 y del grafico N.° 20, un 37.50% de los encuestados
indica que casi nunca su area de trabajo tiene ruido laboral, un 25.00% de los
encuestados indica nunca su area de trabajo tiene ruido laboral y el 15.63% indica
gue a veces s su area de trabajo ruido laboral, lo que se evidencia es que el
personal de mantenimiento de la Empresa Vendtech, tiene un ambiente libre de

ruido laboral.
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4.3. Estadistica inferencial
4.3.1. Hipotesis general
H1: EIl clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area mantenimiento la Empresa Vendtech
S.A.C. Rimac, 2022
HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores del area mantenimiento la Empresa
Vendtech S.A.C. Rimac, 2022
Tabla 24.
Correlacion clima organizacional y desempefio laboral
Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1 498"
Clima _ )
o Sig. (bilateral) 0.004
organizacional
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de correlacién .498™ 1
Desempefio . )
Sig. (bilateral) 0.004
laboral
32 32

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

Interpretaciéon. De la tabla N.°. 24, se aprecia que, si existe correlacién entre las

variables clima organizacional y desempefio laboral, segun la correlacion de rho

Spearman de .498, de igual forma el valor de significancia es menor a 0.05 por lo

tanto se acepta la hipotesis H1 y se rechaza la hipotesis HO.

H1:

HO:

4.3.2. Hipotesis especifica 1

La eficiencia se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores del area de mantenimiento la Empresa Vendtech SAC
Rimac, 2022

La eficiencia no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores del area de mantenimiento la Empresa Vendtech SAC
Rimac, 2022
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Tabla 25.
Correlacion eficiencia y desempefio laboral

o Desempefio
Eficiencia

laboral
Coeficiente de correlacion 1 574"
Eficiencia Sig. (bilateral) 0.001

Rho de N 32 32

Spearman Coeficiente de correlacion 574" 1

Desempefio ] .
Sig. (bilateral) 0.001
laboral
32 32

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

Interpretacién. De la tabla N.° 25, se aprecia que, si existe correlacién entre la
dimension eficiencia y la variable desempefio laboral, segun la correlacion de rho
Spearman de .574, de igual forma el valor de significancia es menor a 0.05 por lo

tanto se acepta la hipotesis H1 y se rechaza la hipotesis HO.

4.3.3. Hipotesis especifica 2

H1: La eficiencia se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores del area de mantenimiento la Empresa Vendtech SAC
Rimac, 2022

HO: La eficiencia no se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores del area de mantenimiento la Empresa Vendtech SAC

Rimac, 2022.
Tabla 26.
Correlacion eficacia y desempefio laboral
o Desempefio
Eficacia
laboral
Coeficiente de correlacion 1 762"
Eficacia Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 32 32
Spearman - Coeficiente de correlacion 762" 1
Desempefio ] )
Sig. (bilateral) .001
laboral
32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion. De la tabla N.° 25, se aprecia que, si existe correlacion entre la
dimensién eficacia y la variable desempefio laboral, segun la correlacion de rho
Spearman de .762, de igual forma el valor de significancia es menor a 0.05 por lo

tanto se acepta la hipotesis H1 y se rechaza la hip6tesis HO.
4.3.3. Hipotesis especifica 3

H1l: La productividad se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores del area de mantenimiento la Empresa Vendtech SAC
Rimac, 2022

HO: La productividad no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area de mantenimiento la Empresa
Vendtech SAC Rimac, 2022

Tabla 27.
Correlacion productividad y desempeiio laboral
o Desempefio
Productividad
laboral
Coeficiente de correlacion 1 516"
Productividad  Sig. (bilateral) 0.018
Rho de N 32 32
Spearman . Coeficiente de correlacion 516" 1
Desempefio ] .
Sig. (bilateral) 0.018
laboral
32 32

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

Interpretaciéon. De la tabla N.° 27, se aprecia que, si existe correlacién entre la
dimensién productividad y la variable desempefio laboral, segun la correlacion de
rho Spearman de .516, de igual forma el valor de significancia es menor a 0.05

por lo tanto se acepta la hipétesis H1 y se rechaza la hip6tesis HO.
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V. DISCUSION

5.1. Anadlisis de discusion de resultados.

Con base en los resultados obtenidos se hace referencia al clima
organizacional y el desemperio laboral que existe entre los trabajadores del area

de mantenimiento de la Empresa Vendtech Rimac 2022.

En este trabajo de investigacion en el que las variables juegan un papel
importante y que van de la mano con las dimensiones con eficiencia, eficacia y
productividad considerando que el clima organizacional es de vital relevancia,
porque tiene una relacibn con el desempefio laboral del personal de
mantenimiento de la Empresa Vendtech 2022 Asimismo, el desempeiio laboral
tiene como dimensiones: productividad motivacion laboral y calidad de vida que
estan vinculadas directamente con el desempefio del trabajador. Enumerando

partes importantes de los resultados estadisticos.

Primera: en el presente estudio se concluye que la variable clima organizacional
esta vinculado directa y positivamente con la variable desempefio laboral de la
tabla N.°. 24, se aprecia que, si existe correlacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, segun la correlacién de rho Spearman de
498, de igual forma el valor de significancia es menor a 0.05 por lo tanto se

acepta la hipotesis H1 y se rechaza la hipotesis HO.
Segun la tesis de Pastor (2018).

En su investigacion titulado “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima, 2017”, tesis presentada para optar el grado de licenciado de
administracion, en la escuela de Facultad de Ciencias Empresariales, de la
Universidad San Ignacio de Loyola.

En el estudio realizado la existencia de una relacion directa entre el clima
organizacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
empresa privada de combustibles e hidrocarburos Peruana de Combustibles S.A.
(PECSA) en Lima durante el afio 2017. Con este resultado se prueba la validez de

la hipotesis principal de la investigacion y se puede afirmar que, mientras mejor
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sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el desempefio de los

trabajadores administrativos de la empresa.
Segun la tesis de Adrianzen & Valencia (2019)

En su investigacion titulado “Clima organizacional y su influencia en el
desempeno laboral del personal médico de la Clinica Camino Real Trujillo, 20197,
tesis presentada para optar el grado académico licenciada en administracion y

gestion comercial, de la Universidad Privada del Norte, Trujillo 2019.

Se determind que el nivel de relacion entre el clima organizacional influye
de manera favorable en el desempefio laboral del personal médico de la Clinica
Camino Real, debido a que el coeficiente de correlacion de Spearman es R =
0.847 (existiendo una alta relacion directa) con nivel de significancia p = 0.000
siendo esto menor al 5% (p < 0.05), y confirmada por la prueba T-Student

arrojando 4.5.

Y en cuestién al analisis estadistico realizado a los trabajadores del area
del mantenimiento de la “Empresa Vendtech Rimac 2022” los trabajadores deben
tener un clima organizacional del 52% para poder tener desempefo del 45%, el
clima organizacional es de suma importancia para que los trabajadores exploten
su mejor potencial, ya que se les otorga un ambiente favorable donde
desarrollarse, con las condiciones adecuadas, y herramientas necesarias, de esto
depende para un mayor rendimiento y desempefio de acuerdo con su funciones a

realizar .

Segunda: de la tabla N.° 25, se aprecia que, si existe correlacion entre la
dimension eficiencia y la variable desempefio laboral, segun la correlacion de rho
Spearman de .574, de igual forma el valor de significancia es menor a 0.05 por lo

tanto se acepta la hipotesis H1 y se rechaza la hipétesis HO.
Segun la tesis de Quispe & Velarde (2020)

En su investigacion titulada “La influencia del clima laboral en el
desemperfio laboral de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y
catastro de la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado, Arequipa 2018”, tesis

presentada para optar el grado de licenciado de administracion, en la escuela de
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Facultad de Administracion, de la Universidad Nacional de San Agustin de

Arequipa.

Se concluyo que existe influencia del clima laboral en el desempefio laboral
de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y catastro de la
Municipalidad Distrital de Cerro Colorado, Arequipa, con un nivel de correlacién
alta y positiva (0.732) y un nivel de significacion menor a 0.05. En otras palabras,
si el clima laboral mejora es muy probable que en consecuencia el desempefio de

los trabajadores de la gerencia también mejore.

Tercera: de la tabla N.° 25, se aprecia que, si existe correlacion entre la
dimension eficacia y la variable desempefio laboral, segun la correlacion de rho
Spearman de .762, de igual forma el valor de significancia es menor a 0.05 por lo

tanto se acepta la hipotesis H1 y se rechaza la hipotesis HO.
Segun la tesis de Gonzales (2019)

En su investigacion titulada “Estudio diagnéstico sobre el clima
organizacional en una empresa constructora”, tesis presentada para optar el
grado académico de maestria en psicologia laboral y organizacional, en la
Facultad de Psicologia, de la Universidad Autbnoma de Nuevo Le6n, México
2019.

Concluye que la empresa constructora Monterrey en una etapa de
crecimiento presenta resultados positivos en cuanto a evaluacién de las
dimensiones organizacionales, sin embargo, se presentan diversas areas de
oportunidad que pueden ayudar a potencializar ain mas su capital humano. Por
un lado, los colaboradores presenta un alto nivel de satisfaccién con la empresa,
ya que les brinda la oportunidad de aprender mediante condiciones favorables, un
ambiente propicio de compafierismo en donde se trabajé por cumplir con la vision
de la organizacion; pero aparecen otros aspectos que mejorar como la
oportunidad de crecer dentro de la organizacidén, recompensar ese sentido de
pertenencia y trabajo bien cumplido, darle claridad y orden a las tareas realizadas
de tal manera que se mejore la productividad en el desempefio de los

colaboradores.

De la encuesta realizada a 32 participantes, del area de mantenimiento de
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la tabla 9 y del grafico N.° 6, se tiene un 34.38% que siempre puede brindar
alternativas en su puesto de trabajo, un 40.63% casi siempre brinda alternativas
en su puesto, un 18.75% a veces brinda alternativas, un 3.13% casi nunca aporta
alternativas, finalmente un 3.13% indica que nunca aporta alternativas, en la
Empresa Vendtech el personal técnico brinda diversas soluciones en cuanto al

trabajo.
Segun la tesis de Ruiz (2019).

En su investigacion titulada “Clima laboral y su relacion con el desempefio
de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegi, Essalud,
Lambayeque Peru, 2019”, tesis presentada para optar el grado académico

magister en gestién publica, de la Universidad del Pacifico, Lima 2019.

Respecto al desempefio laboral en su dimension competencias, los
trabajadores reportan un alto nivel de competencias con un 86,1% y un valor
medio con 13.,9%; las competencias cognitivas y técnicas muestran niveles

satisfactorios y las competencias actitudinales es necesario mejorar.

Donde se tiene que las condiciones de trabajo para lograr la eficacia estan
relacionadas directamente con un .762 en la escala de rho Spearman donde se
tiene que las competencias funciones, Pareto el 75.01% del personal se
encuentra muy comprometido en brindar alternativas de soluciones, para lograr
los objetivos propuestos. Teniendo como oportunidades mejorar las condiciones

de trabajo.

Cuarta: de la tabla N.° 27, se aprecia que, si existe correlacion entre la dimension
productividad y la variable desempefio laboral, segun la correlacién de rho
Spearman de .516, de igual forma el valor de significancia es menor a 0.05 por lo

tanto se acepta la hipotesis H1 y se rechaza la hip6tesis HO.
Segun la tesis de Brasales (2020)

En su investigacion titulada “El clima laboral y su incidencia en el
desempefio del personal docente de las Unidades Educativas del Milenio
pertenecientes al Distrito 06D05 Guano - Penipe Educacion”, tesis para optar el

grado de magister en gestién del talento humano, de la Universidad de Ambato
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Ecuador 2020.

Existe correlacion positiva media entre las variables de estudio
demostrando que a mayor clima laboral el desempefio incrementa en los
docentes de las instituciones del Milenio. La medicion de las variables clima y
desemperio laboral se basé en la percepcion de los docentes, por lo que puede
variar las opiniones entre lo que percibe un individuo y otro sobre el mismo

aspecto y en determinado tiempo.

En cuanto la percepcidén que pueda tener el trabajador sobre los beneficios
gue pueda tener sobre la compafia es de suma importancia, a fin que el personal
pueda estar tranquilo mentalizado realizara su trabajo correctamente, de tener un
trabajo bueno y sin reclamo reduciendo las mermas. con este detalle la empresa
pueda brindar las mejoras salariales para el trabajador. A mejor clima

organizacional mejor sera el desempefio laboral.
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VI.  CONCLUSIONES

A fin de sistematizar el analisis y conclusion lo hemos realizado por
objetivos es determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores del area de mantenimiento de la Empresa
Vendtech Rimac 2022,

Primera: de los resultados encontrados tabla N°24 podemos determinar que
existe una relacion directa entre la variable de clima organizacional y desempefio
laboral sustentado en rho-Spearman igual a 0.498 y (p) con 0.001. Datos que
permiten afirmar que mientras mejor sea el nivel de clima organizacional mejor
sera el nivel de desempefio laboral. Determinar la relacién que existe entre clima
organizacional y eficiencia laboral de los trabajadores del area de mantenimiento

de la “Empresa Vendtech, Rimac 2022”

Segunda: de los resultados encontrados tabla 25 la variable clima organizacional
esta relacionada directa y positivamente con la dimensién eficiencia laboral,
segun la correlacion de rho-Spearman de 0.574 representado este resultado
como moderada correlacion con una significancia estadistica de p=0.000 siendo
menor que el 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis principal H1 y se rechaza la
hipétesis nula HO. Resaltando las buenas practicas del personal técnico que esta

comprometido en realizar y gestionar su trabajo.

Tercera: de los resultados encontrados tabla 26 la variable clima organizacional
estd relacionada directa y positivamente con la dimension eficacia, segun la
correlacion de rho-Spearman de 0.762 representado este resultado como buena
correlacion con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que el
0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis principal H1 y se rechaza la hipotesis
nula HO. Se concluye que se tiene una buena oportunidad en gestionar que se

viva la cultura organizacional en los trabajadores del &rea de mantenimiento.

Cuarta: de los resultados encontrados tabla 27 la variable clima organizacional
esta relacionada directa y positivamente con la dimension productividad laboral,
segun la correlacion de rho-Spearman de 0.516 representado este resultado
como moderado correlacion con una significancia estadistica de p=0.000 siendo

menor que el 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis principal H1 y se rechaza la
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hipotesis nula HO. Se tiene oportunidad para minimizar el impacto de la rotacion
del personal, mejorando la remuneracion del trabajador, para que los objetivos

propuestos se puedan lograr, buscando la mejor productividad de cada personal.

Poniendo en énfasis a la opinion del colaborador de mantenimiento la
empresa deberia contar con una dinamica mejor disefiada para el incentivo del
personal ya que depende de un grupo de factores que los rodean y que implican
positivamente para un mejor rendimiento en el trabajo. Se percibe que la empresa
pone mayores exigencias que reconocimientos y que influye de forma directa en

la evaluacion obtenida de la motivacion que es parte del desempefio laboral.

De acuerdo con Chiavenato (2017), “los factores internos que influyen en la

conducta humana, daremos especial atencion a la motivacion.

Es dificil comprender el comportamiento de las personas sin tener el
minimo conocimiento de lo que lo motiva. No es facil definir exactamente el
concepto de la motivacion, pues se utiliza en sentidos diversos. De manera
general, motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera 0 que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un

comportamiento especifico

Los colaboradores coinciden y exponen que se requiere mayor trabajo en
equipo y otras disposiciones de apoyo para ofrecer y estar dentro de los

parametros solicitados dentro de la organizacion.

Sobre las competencias de funciones de acuerdo a los resultados
obtenidos estadisticamente con base en las respuestas de los colaboradores, el
empleado siente que necesita mayor participacion para ofrecer mayores aportes
de gestion y produccion para el beneficio de la empresa y que ello depende la

comunicacién y que sea considerada con mayor regularidad.

A punto de conclusion en el estudio realizado sobre el “clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal de
mantenimiento”. Que a mayor demanda de cambios mayor posibilidad de

beneficios para la organizacion y el entorno que lo conforman.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: en cuanto el clima organizacional y desempefio laboral tienen una
relacion directa. Por tal motivo se le recomienda que el jefe del area de
mantenimiento pueda motivar a su equipo constantemente para ello se puede
utilizar diferentes técnicas como involucrarlos en los temas de los objetivos, de
igual forma mejorar los ambientes de trabajo, otorgandoles mayor responsabilidad
por igual y recompensando sus logros ya sea apoyandolos en cuanto alguna
necesidad puedan presentarse (horarios rotativos) la mejora del clima

organizacional fortalecer el desempefio laboral.

Segunda: en cuanto la eficacia y el desempefio laboral, cabe resaltar que este
factor depende de una buena interaccién y comunicacion de parte de un buen
ambiente de trabajo y de los alcances que puedan lograr el personal de trabajo.
construir una cultura organizacional donde exista una sinergia entre el interior de
la organizacion, dinamizando la productividad con el objetivo de tener mayor

rentabilidad con menores recursos fisicos y econémicos.

Puede crear una ventaja competitiva al mezclar los factores emocionales y

relacionales de las personas con la variable de un sistema organizacional.

Se recomienda capacitar a los trabajadores del area de mantenimiento
constantemente ya que ayudara a mejorar estar mas actualizado a los cambios e

innovaciones de parte de la empresa.

Tercera: el clima organizacional y la eficiencia laboral, cabe resaltar que este
factor depende de una buena interaccién y comunicacién de parte de un buen
ambiente de trabajo y de los alcances que puedan lograr el personal de trabajo.
construir una cultura organizacional donde exista una sinergia entre el interior de
la organizacion, dinamizando la productividad con el objetivo de tener mayor

rentabilidad con menores recursos fisicos y econdémicos.

Puede crear una ventaja competitiva al mezclar los factores emocionales y

relacionales de las personas con la variable de un sistema organizacional.

En cuanto a las capacitaciones y control de los procesos del personal se

recomienda realizarlos en forme trimestral forma constantemente ya que ayudara
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a mejorar estar mas actualizado a los cambios e innovaciones de parte de la

empresa.

Cuarta: en cuanto la productividad y el desempefio laboral, tiene una relacion
directa, teniendo oportunidades de mejora en cuanto a la remuneracion, que
influye directamente en la rotacion del personal, en cuanto al tema expuestos el
gerente de servicio técnico, debe elevarlo al director de RRHH, el cual al tener
una alta rotacion de personal, no sera posible lograr los objetivos propuestos, se
recomienda establecer incentivos por productividad por area de trabajos a fin que
todo el personal pueda participar. Se recomienda programacion de reuniones para
exponer ciertas observaciones y atenciones para dar las posibles soluciones para

evitar consecuencias de produccion y rentabilidad.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

VARIABLES E

METODOLOGIA

TITULO

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

INDICADORES

Clima
organizacional
y su influencia
en el
desempefio
laboral de los
trabajadores
del area
mantenimient
o la empresa
Vendtech
SAC Rimac,
2022.

¢ Cual es la relacion que
existe clima organizacional y
su influencia en el desempefo
laboral de los trabajadores del
area mantenimiento la
empresa Vendtech S.A.C.
Rimac, 2022?

existe el clima organizacional

Vendtech S.A.C. Rimac, 2022.

Determinar la relacion que

y su influencia en el
desempefo laboral de los
trabajadores del area
mantenimiento la empresa

el

El clima organizacional se
relaciona significativamente en

mantenimiento la empresa
Vendtech S.A.C. Rimac, 2022

desempefo laboral de los
trabajadores del area

PROBLEMA ESPECIFICO

OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ De qué manera influye la
eficiencia en el desempefio
laboral de los trabajadores del
area de mantenimiento la
empresa Vendtech SAC
Rimac, 2022?

¢ Como influye la eficacia en
el desempenio laboral del
personal del area de
mantenimiento de la empresa
Vendtech SAC? Rimac, 20227

¢ Como influye la
productividad en el
desempefo laboral en el
personal de mantenimiento de
la empresa Vendtech SAC,
Rimac ,2022?

Determinar la relacion que
existe entre la eficiencia y el
desempefio laboral de los
trabajadores del area de
mantenimiento la empresa
Vendtech SAC Rimac, 2022

Determinar la relacién que
existe entre la eficacia y el
desempeiio laboral del
personal administrativo y el
area de mantenimiento de la
empresa Vendtech SAC
Rimac, 2022.

Determinar la relacion que

existe entre la productividad y

el desempefio laboral en el

personal de mantenimiento de

la empresa Vendtech SAC,
Rimac ,2022.

Vendtech SAC Rimac, 2022

area de mantenimiento de la

La productividad se relaciona

personal de mantenimiento de

HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABLE
1=X
La eficiencia se relaciona Clima NIVEL:
organizacional Descriptivo

significativamente con el
desempefo laboral de los
trabajadores del area de
mantenimiento la empresa

La eficacia se relaciona

significativamente con el

desempeiio laboral del
personal administrativo y el

empresa Vendtech SAC
Rimac, 2022

significativamente con el
desempeio laboral en el

la empresa Vendtech SAC,
Rimac ,2022.

TIPO:
Aplicativa

DISENO:
No Experimental

Correlacional

ENFOQUE:
Cuantitativo

PROBLACION:

VARIABLE 32
2=Y
Desempefio MUESTRA:
Laboral 32
INSTRUMENTO

Cuestionario

ANALISIS
ESTADISTICO
SPSS

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Escala
Variable Dimensione . Ite de
; Indicadores Preguntas -
Estudios s m medicié
n
¢ Cree usted que el area de almacén tiene los repuestos en el momento
Calidad del servicio 1 |oportuno, cuando lo requiera el area de taller, para brinda un servicio de
calidad?
Eficiencia . ¢, Cree usted que los conocimientos o habilidades del personal de
Capacitacion laboral 2 S : . o
mantenimiento necesitan ser reforzados a través de capacitaciones?
Revisar los equipos de 3 ¢,Cree usted que el personal de mantenimiento necesita mayor control del
trabajo proceso de trabajo para tener organizado su rol de funciones? 1. Nunca
Cultura organizacional 4 | ¢Usted conoce y vive la cultura organizacional en su puesto de trabajo? 2n.u(r:€:
[ . . . El personal de mantenimiento cuenta con todas las herramientas )
Cll_ma . Eficacia | Condiciones de trabajo 5 |¢= Pen . 3. A
Organizacion necesarias para hacer un buen trabajo? veces
al . . ¢,Cree usted que el personal de mantenimiento tiene la capacidad de dar| 4. Casi
Competencia de funciones 6 . . . . j
diferentes soluciones a los problemas dentro de su area de trabajo? siempre
. ¢Usted esta dispuesto a abandonar este trabajo, al tener alguna mejora 5.
Rotacion del personal 7 ! . . .
propuesta salarial, o problema de tipo personal o familiar? Siempre
. Mejorar el ambiente laboral | 8 |¢Cree usted que su zona o area de trabajo ha mejorado?
Productivida
d . ¢ Usted esta conforme con la remuneracién percibida, por el trabajo que
Remuneracion 9 .
realiza?
N . ¢El personal del area de mantenimiento suele faltar en sus dias de
Minimizar el ausentismo 10

trabajo de manera improvisada?
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Motivacion
laboral

Evaluacién desempefio

¢Cree usted que la evaluacion desempefo, deberia ser realizado cada
semestre?

Incentivos
trabajador

para el

¢Cree usted se siente conforme con los incentivos percibidos de parte de la
empresa?

Reconocimientos

¢La empresa realiza evento de reconocimientos al personal del area de
mantenimiento?

~ | Comunicacion
Desempeii

o laboral

Buena comunicacioén

¢La empresa mantiene informado al personal del area de mantenimiento
sobre los eventos y cambios dentro de la empresa?

Integracioén del trabajador

¢cLa empresa fomenta la inclusion y protege a los empleados de la
discriminacion al personal del &rea de mantenimiento?

Incentivar el liderazgo

¢Cree usted que se incentiva la participacién del personal técnico en la
toma de decisiones?

Calidad de vida

Higiene laboral

¢ Usted siente que el ambiente de trabajo (bafios, casilleros, comedor, sala
descanso) tiene las condiciones Optimas?

Seguridad laboral

clLa empresa se preocupa en brindarles las

correspondientes en temas de seguridad y salud?

capacitaciones

Temperatura ambiente

trabajo

¢,Cree usted que el area donde realiza sus funciones tiene una temperatura
de confort?

Ruido laboral/decibeles

ONORORINRORORIARIWRINR|(FLE

¢,Cree usted en el area donde realiza sus funciones esta expuesto a ruidos
molestos, que afecten el desarrollo de tu trabajo?

1.
Nunca
2. Casi
nunca

3.A
veces
4. Casi
siempr

e

5.
Siempr

e

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 3. Instrumentos

Finalidad

En este proceso de investigacion estamos realizando el estudio sobre su
implicacion y relacion entre el clima organizacional y desempefio Laboral de los
trabajadores del area de mantenimiento de la empresa Vendtech Rimac — Lima
2022.

Expresamos agradecimiento a todos los involucrados en su colaboracion y

participacion.
3.2. Instrucciones

Leer detenidamente las preguntas siguientes formuladas y responda

marcando con un aspa las alternativas que de acuerdo corresponda.

Las preguntas formuladas tienen diferentes opciones de respuestas, solo

elegir una, cada opcién tiene un nimero para marcar la opcion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5
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Encuesta para validacion del contenido del instrumento

CLIMA ORGANIZACIONAL

;Cres usted gue el drea de almacen fizne los repuestos en el momento opartuna,
cuando lo requiera el rea de taller, para brinda un servidio de calidad?

£ Cres usted gue los conedmientes o habilidades del personal de mantenimienio
necesitan ser reforzadas a fraves de capadiaciones?

£ Cre usted que el personal de manienimiento necesita mayor control de los procesos
de trabajo para tener organizado su rol de fundones?

;\Usted conoce v vive |3 culbura organizadonal en su puesto de frabajo?

SEl personal de mantenimients cuenta con fodas las herramientas necesarias para
hacer un buen frabajo?

£ Cree usted que el personal de mantenimients tiene 3 capacdad de dar diferentes
soluciones a los prablemas dentro de su drea de trabajo?

;i Usted estd dispuesto a abandonar este trabajo, al tener zlguna mejora propussta
salarial, o problema de fipe personal o familiar?

;Cres usted gue su Zona o drea de frabajo ha mejorado?

;Usted estd conforme con k2 remuneraddn perdbida, por el trabajo que realiza?

;El personal del drea de mantenimiento suele faltar en sus dias de trabajo de manera

10 improvisada?

N DESEMPENO LABORAL

11 | i Cree usted gue la evaluadion desempedio, deben’a ser realizado cada semestre?

12 | ;i Greg usted se siente conforme con los incentives percibides de parte de la empresa?

13 ;L empresa realiza evento de reconodimientos al personal del area de
manienimignte?

14 ;L4 empresa manfiene informado al personal del drea de mantenimiento sobre los
eventes y cambios denfro de la empresa?

15 ;L empresa fomenta la indusian y profege a los empleados de la disciminadion al
personal del area de mantenimiento?

18 ; Cree usted gue se incenfiva la paridpadidn ded personal técnico en la toma de
decisiones?

17 ;Usted siente que el ambients de trabajo (bahos, casilleros, comedor, sala descanso)
fiene las condiciones dpfimas?

18 ;L3 emgresa se preocupa en bindarles las capadiacionss comespondientes en temas
de seguridad y zalud?

19 ;Cres usted gue el drea donde realiza sus funciones iene una temperatura de
confort?

20 ;Cres usted en el drea donde realiza sus fundiones estd expuesto a rides molestos,

que afecten el desarrollo de fu frabajo?

93



Anexo 4. Validacién de instrumentos

Documentos para validar los instrumentos de medicion a través del juicio de

expertos.

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDD DEL INSTRUMENTO

Pertinencia | Relevancia | Claridad
N DIMENSIONES / ITEMS e e T sugerencias
sl [NO |@ [WD | S | mO

Variable Independiente: Clima Organizacional

Dimvensidn, Eficiencia

;Crea usted gua al area da almacan tiena |os rapuestos en el
1 | momenta oportuno, cuando o requiera al drea da faller, para M x x
brinda un servicio de cabidad?

i Crea usied gua los conocimientos o habilidades del personal

2 | de mantanimianio necesitan sar reforzados a fravés de X X x
capacitaciones?
i Crea usted gque &l parsonal da mantanimianta necasita mayor

3 | control de los procesas de trabajo pam tener organizado sural | X x x
de funcionas?

Dimensidn, Eficacia
i Usted conoce y wiva la cuthura organizaconal an su puasto

ol P frabaja? X X X

5 LB pa’sunal dae rn.ame.lnlrnianu cuenta con h:-:laslgs ) ) )
herramientas necasarias para hacer un buen trabajo? M x x
i Crea usted gua al parsonal de manfanimianio Sana la

& | capacidad da dar dfereries soluciones a los problemas danbo | X x x
de su araa de trabajo?

Dimensidn, Productividad
(Usted asta dispuesio a abandonar aste trabajo, al tener

7 | alguna majara propuesta salarial, o prablama da tipa personal | X x x
o familiar?
& | ¢{Cree usied gua su zona o @rea de trabajo ha mejorado ¥
X x X

i Usted astd conforme con la remunaracion parcibida, por el
frabajo que realiza? M N X
LBl personal ded area de mamanimiento susle falfar en sus
dizs da frabajo de manera improvisada?

Variable Dependiente: Desempefio laboral

o

10 X X x

Dimvensidn, Motivacidn laboral

1 ;Cree usted gue la evaluacion desempefio, deberia ser

realizada cada semesta?

;Crea ustad & santa conforma con los incentivos percibidios

de parta da la empresa¥ X X X

13 ;La emprasa realiza evanio da reconocmientos al personal dal

araa de maniarimiianio?

Dimensidn, Comunicacidn

;La ampresa manbens informado al parsonal dal &rea da

14 | mantenimeanbo sobre los evenbos y cambios daniro da la M x x

ampresa’

15 ;Laampresa fomenta la indusian y profege a bs emplaados ) ) )
de la disciminacion al personal del &rea de manbenimienta? X x x

12
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16 ¢ Cree usied qua se incentva la parbicipacion del personal ; :
%cnico en la foma de decisiones? X X X

Dimension, Calidad de vida

;Usted siente que el ambents de trabajo (bancs, casileros.

. comador, sala descanso) fiene las condiciones Gpimas? X X X

¢La empresa se preocupa en brindarles las capacitaciones

18 > .
comespondientes en temas de sequridad y salud? X X X

¢ Cree usted que el drea donde realiza sus funciones Sene una

» temperatura de confort? X X X

¢ Cree usied en el area donde realiza sus funcones esta : ‘
20 | expuesto a ruidos molestos, que afecten el desarrallo da tu X X X
trabap?

Observaclones (precisar si hay suficlencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable { X ) Aplicable después de corregir ( )No aplicable( )

Apellidos y Nombres del Juez Evaluador: Dr. /Mg
Duran Herrera Victor Hugo
DNI: 15580451

Especialidad del Evaluador : Dr. En Administracion

.()“((1(;(//(~

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DLL INSTRUMENTO

Fetoencie

Relevancg

S1 | NO

s [n ]

IT..T DEVIENSIONES / ITEMS

Variable Independiente: Chma Organizacional

| Dimensién, Eficiencia
| ¢Cree uskd que ol &rea de dmacen ore 108 Fepuesios en ol '

' 1 | momEnio oponund. Cusndo o requera & ared de laer pama
|| boada us sevocic de cabdad?

« |

[ | '{Cree usted que 105 CONDAMENIZS 0 Pabisdss 98l persoral |
|' ¢ | de maniememo Neesian sor reforzados 2 Iraves ge
CHpactsonnss?

¢ Cree usted que &l persuna de mantenimsento NACE3RS Mayor
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Anexo 5. Matriz de datos

preg2 | preg3 | preg4 | preg5 | preg6 | preg7 | preg 8 | preg9 |preg 10|preg 11| preg 12|preg 13|preg 14| preg 15|preg 16|preg 17 |preg 18| preg 19| preg 20

preg 1l

3
3
2
3
1
1
3
2
2
3
2
3
4
4

1
4
4

Encuesta l

Encuesta 2
Encuesta 3

Encuesta 4

Encuesta 5

Encuesta 6

Encuesta 7

Encuesta 8
Encuesta 9

Encuesta 10

Encuesta 11

Encuesta 12
Encuesta 13
Encuesta 14
Encuesta 15

Encuesta 16

Encuesta 17
Encuesta 18
Encuesta 19
Encuesta 20
Encuesta 21

Encuesta 22
Encuesta 23
Encuesta 24
Encuesta 25
Encuesta 26

Encuesta 27

Encuesta 28
Encuesta 29
Encuesta 30
Encuesta 31

Encuesta 32
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Anexo 6. Propuesta de valor

De acuerdo al trabajo de investigacion realizado con la finalidad de dar las
propuestas de cambios y mejoras en el desempefio de funciones en el area de
manteamiento que son muy importantes para la fluidez y calidad de servicio se

sugiere lo siguiente.

El clima organizacional para cualquier ambiente de trabajo es muy
importante para el buen desempefio y rendimiento laboral lo cual influyen ciertos
factores como la comunicacion participacion del personal que facilitara la
informacion necesaria para dar las mas antes posibles soluciones de ciertos

inconvenientes que se presente en el proceso de trabajo y produccion.

Es fundamental lograr la integracion del personal en ciertos aspectos para
el logro de resultados en facilitar las necesidades requeridas en funcion y
beneficio para la organizacion y aquellas disposiciones de alcances como
abastecimiento de los equipos de trabajo, asi como también mantener un
ambiente de confort que incentivara para sentirse motivados para ofrecer mayor

calidad en servicio y rendimiento significativo en el desempefio laboral.

En contexto a los resultados obtenidos a la propuesta en los climas
organizacionales son ambientes que se debe hoy en dia prestar mucha
importancia para un eficiente rendimiento en cualquier area de trabajo de
diferentes ambitos lo cual permitira obtener los objetivos y que dara un mayor
cambio positivo para el desempefio laboral lo cual se pretende lograr con la
empresa “EMPRESA VENDTECH RIMAC 2022”.
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