U

UNIVERSIDAD
SAN IGNACIO
DE LOYOLA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Carrera de Administracion

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS OPERARIOS DE
LA EMPRESA PAPELERA REYES S.A.C. 2020

Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion

Tesistas:

LEYDY BENIGNA TAFUR CATALAN
(0000-0001-9142-2345)

JORGE FRANCO BENITO BARRUETO
(0000-0003-3615-0003)

Asesor: Percy Cole Salazar
(0000-0001-7653-1383)

Lima - Peru
2021



indice

[0 =TT i
1o ot L= 1= o1 L= ii
10T [ o o [ ) o 1
(0= T o111 ] (o 1N [P PP P PP PPPPPTR PPN 3
1.1. Planteamiento de INVeStIgacCiON .............uuiiiiiiiiiiiiieeee e 3
1.1.1. Planteamiento del problema. ... 3
1.1.2. Formulacion del problema. ..........ooouiiiiii e 5
1.1.2.1. Problema general. ........ccoii i 5
1.1.2.2. Problemas eSpeCifiCOS........ccooiiiiiiiiii e 5
1.1.3. Justificacion de la iNvestigacion. ............cccceeiiiieiiiiiicie e 5
1.2. Marco referencial ..o 7
1.2.1. N 1 (= 0T 0 [= 1 (= R 7
1.2.2. MAICO tEOFICO. .ceeeeeeeeee e 14
1.2.2.1. Clima organizacional. ..............cooiiiieiiiiiiee e e 14
1.2.2.1.1. DEfINICION. L. 14
1.2.2.1.2. CaracCteriStiCas. .....ccceeeee e 15
1.2.2.1.3. Teoria de clima organizacional.............cccuuviiiiiiiiiiiiii e 16
1.2.2.1.4. [T U= 7T 1 17
1.2.2.2. Desempefio [aD0Oral..............uuiiiiiiiiiiiii 18
1.2.2.2.1. DEfINICION. ... 18
1.2.2.2.2. Determinantes del desempefio laboral. .............ccoooeii 19
1.2.2.2.3.  Teoria de desempefio [aboral.............ccccoooiiiiiiiiiiiiiii 20
1.2.2.2.4. [T o] 7T 1 24
1.2.2.3. Papelera REYES S.A.C. ..ottt 25
1.2.2.3.1. RAZON SOCIAL .. 25
1.2.2.3.2. 1Y £ o] o TS UPPRESRR 25
O T TV 11 o o USSR 25
1.2.2.3.4. (g =T= o [N o] oo [FTod (o TR 25
1.2.2.3.5. Funciones de 10S OPerarios. .........ooeeiiieiiiiiiaie e 25
1.3. ODbjetiVOS € HIPOLESIS......ceviieiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 28
1.3.1. (@ 0] =3 11/ 01 R 28
1.3.1.1. (O] o] =11 1V/o e 1= =] = | N 28
1.3.1.2. ODbjetiVOS ESPECITICOS. ...uuuuiuiriiiiiiiiiiiiiiiiiiii e aeeseneennennnnne 28



1.3.2. HIDOLESIS. ..ttt ettt e e e e e et e e e e e e e e nnnee e 28
1.3.2.1. HIPOLESIS gENEIAL ...cvviiiii i 28
1.3.2.2. HIpOtESIS @SPECITICAS. ..uuiii i 28
(0T o 11 (V1o 18 1 P 30
2.1. MELOUO ... 30
2.1.1. TipO de INVESHGACION........ccciiiiiiiie e eeeeeaaees 30
2.1.2. Disefio de INVESHIGACION. .......ccoiiieeiieeiiiice e e e 30
2.1.3. VANADIES. ... anne 30
2.1.4. PODIACION. .o, 31
2.1.5. IMIUBSTIA. ..ottt e ettt e e e e e e e e eaan s 32
2.1.6. Instrumentos de INVESHIGACION. .........ueeiiiiiiiiiiiiiiee e 33
2.1.7. Procedimientos de recoleccion de datos. ..........cccvvveeiiiieiiiiiiiiiiee e 34
CaPItUIO Tl 36
3.1 Contrastacion de NIPOLESIS .......uuuiiiiiiiiiiiiiiiie e 36
3.1.1. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov...........ccccceeeeeeeeeiiee e 36
3.1.2. Analisis factorial @XplOratorio..............ccueiiiiiiiiiiiiiieie e 36
3.1.3. Correlacion RNO de SPearmMan .........cooiiiuiiiiiiiieeeeeeiiiieeee e 41
3.1.4. Contrastacion de 1as NIPOLESIS. .......ccouiiiiuiiiiiiiie e 42
3.1.4.1. HIPOLESIS GENETAL .....eeiiiiiiieie e 42
3.1.4.2. Primera hipotesis @SpecifiCa. .......ueeiiieiiiiiiiicii e 43
3.1.4.3. Segunda hipotesis eSPECIfiCa. .......couviviiiiiiiiiie e 43
3.1.4.4. Tercera hipotesis SPeCifiCa. ........covvviiiiiiiiii e 44
3.1.4.5. Cuarta hipotesis ESPECIICA. ..uvuuuiiiieeeiiiece e e 45
3.1.4.6. Quinta hipotesis eSPECIfiCa. ......ceiiiieiiiiice e 46
3.2. DISCUSION ... 47
3.2.1. HIPOESIS GENETAL ... .o e e e 48
3.2.2. Primera hipotesis @SpecifiCa...........oouuiiiiiiii i 48
3.2.3. Segunda hipotesis eSPECfiCa........uuieiiiiiiiiiiie e, 48
3.2.4. Tercera hipotesis €SPECIfiCa.........uuuiiiiiiiiiiiiii e 49
3.2.5. Cuarta hipOtesis €SPECIfICA ......uuiiiiiiiiiiiiiiiiee e 49
3.2.6. Quinta hipOtesIS @SPECITICA .....vvvriiieeeeiiiiiiiii e 49
3.3. (O] o104 (1130 1= 50
3.4. RECOMENTACIONES ......ceeeeiiiiii e e e e e e e e e aaaas 52
Referencias DIblHOGrafiCas .........oouiiiiiiii e 56



AN (S0 1 65

F N 1= (o T M IV o (g A o [ o0 TR (= (o o RN 65
F N 01 (o A O U1 1o g o 0L 66
Anexo 3. Prueba de Kolmogorov-Smirnov Clima organizacional ............cccccceeeeiiieenniennn, 72
Anexo 4. Prueba de Kolmogorov-Smirnov Desempefio organizacional........................... 74
Anexo 5. Alfa de Crombach Clima organizacional ..............ccccevviiiiii i, 76
Anexo 6. Alfa de Cronbach Desempefio laboral............cc.ooooiiiiiiiiiiii e, 82

Anexo 7 — Dato estadistico Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y prueba de extraccién mediante el
método de componentes Clima organizacional.................oouviiiiiiieeeciiceiicie e 86

Anexo 8 — Dato estadistico Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y prueba de extraccién mediante el

método de componentes Desempefo 1aboral...........ooviiiiiiiiiiiiiii 88
ANEX0 9. ValidacCiON dE JUBCES .......uuiiiiieiiiiiiieieeee ettt e e 90
ANEeXo 10. COEfiCIENtE & AIKEIN .......uuiiiiiiiiiiiiiiiii bbb eeeeene 114
ANEXO 11. PErmiSO de |@ EMPIESA .....uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiibeiaeibeebbebebeeeebbeebeeebneneneennnne 117
ANEXO 12. PEIMISOS T8 GULOI .....uuutiiiiiiiiiiiiiiiitiiiiieeebsibieseebeeebse bbb eeneebenennes 118
Anexo 13. Interpretacion de Rho de Spearman ..........ccc.vveeviiieiiiiiiiiiiieecee e 120
ANEeXo 14. CUeSHIONArIOS ONGINGIES ........uuuuuuiiiiiiiiiieiieiieiieebebbe bbb eebneenneeennnnes 121

indice de tablas

Tabla 1: Dimensiones de clima organizacional ................coeuvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeee 17
Tabla 2: Dimensiones de desempefio laboral ... 24
Tabla 3: Poblacion de papelera REYES S.A.C. ...t 31
Tabla 4: Muestra de papelera REYES S.A.C. ..ot 33
Tabla 5: Prueba de KMO, Bartlett y método de extracCion............cccccceeeeeeeeeiiieiiiiieeeeeeenen, 36
Tabla 6: Varianza total explicada — clima organizacional ..............ccccccceeeiiieiiiiiiiieeee e, 37

Tabla 7: Matriz de componente rotado de clima organizacional - Método de rotacion

Varimax con NOrMAaliZACION KAUSEI ........ccuuuiiii it e e e e e et e e e eaes 37
Tabla 8: Prueba de KMO, Bartlett y método de extracCion...............cevvvveeeeeieiieeeieeeeeeennnn, 39
Tabla 9: Varianza total explicada - desempeiio laboral ... 39

Tabla 10: Matriz de componente rotado de desemperio laboral - Método de rotacion

Varimax con NOrmMalizacion KaiSEr ...........oiiuuuiiiiiiieeeee et 40
Tabla 11: Correlacion RNO SPearMan ...........cuiiiiiiiiiiiiiiiiec et 41
Tabla 12: Resultado de Rho de Spearman - Hipdtesis general............ccccoooviiiiiiiiieennnnns 42



Tabla 13: Resultado de Rho de Spearman — Primera hipotesis especifica ...................... 43

Tabla 14: Resultado de Rho de Spearman - Segunda hipétesis especifica ..................... 44
Tabla 15: Resultado de Rho de Spearman - Tercera hipétesis especifica ..........ccc.......... 45
Tabla 16: Resultado de Rho de Spearman - Cuarta hipétesis especifica...........cccceee.... 46
Tabla 17: Resultado de Rho de Spearman - Quinta hipotesis especifica...........cccceee... 47
Tabla 18: Matriz de CONSISIENCIA........cuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 65
Tabla 19: Cuestionario de clima organizacional.............cccccoeiiieeeiiiiiiiiiin e, 66
Tabla 20: Cuestionario de desempefio laboral...............viiiiiiiiiiiiiic e, 70



Introduccién

Actualmente las empresas se vienen preocupando de los diversos elementos que no les
permite ser eficientes, dentro de los cuales se encuentra el clima organizacional, el cual es
importante ya que interviene en la conducta del empleado, y le da la posibilidad de tener un
buen desempefio laboral en cualquiera de las areas de una empresa (Raja, S., & Madhavi,
C., 2019). Se puede decir que existen diversos factores que terminan por generar un mal
clima en una empresa como, la deficiente comunicacion, la capacitacion inadecuada, el
liderazgo autoritario (Moncayo, D. F., Andino, P. A., & Medina, L. S., 2015), es por esto que
se tiene que prestar la atencidn necesaria a las relaciones interpersonales de los
empleados, teniendo en consideracién que estos son el factor clave para el logro de los
objetivos que tiene cualquier empresa. El tener un buen clima organizacional les dara la
posibilidad a los integrantes de una empresa, cumplir con las metas de la empresa, puesto
que un empleado contento o cémodo serd mas eficaz en su trabajo, lo que conlleva a que

la productividad aumente.

Es por esta razén que el objetivo principal de la presente investigacion es determinar la
relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los operarios de la empresa

papelera Reyes S.A.C., llegando a estudiar la relacion entre estas variables.

En el primer capitulo, se plantea la problematica para la presente investigacién con la
intencién de estudiar los puntos criticos y se mencionan los antecedentes que sirven de
apoyo para desarrollar la investigacion presente, asi mismo se elaboran los objetivos e
hipétesis, tanto general como especificos, los que son de gran ayuda para la ratificacion de

las hipotesis.

Seguido del segundo capitulo, en donde se detalla el método (enfoque cuantitativo) que
se uso en la investigacion presente, haciendo énfasis en el tipo (cuantitativo-correlacional)
y disefio de investigacion (no experimental transversal y correlacional), asi mismo se
explican las variables y sus dimensiones que son tomados en consideracién; y se menciona
hacia quien (operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C.) esta dirigida la investigacion
presente. Igualmente, se explican los instrumentos de investigacion de los investigadores
Palma, S. (2004) y Gonzales, S. (2017), y el procedimiento de recoleccion de datos, los

cuales son de gran utilidad en la recoleccion de la informacion requerida.



En el tercer capitulo se muestran la contrastacion de las hipétesis, en donde se
desarrollé la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, el analisis factorial exploratorio,
la correlacibn Rho de Spearman y la contrastacion de las hipoétesis, igualmente se
presentan la discusién, las conclusiones y las recomendaciones. Terminando con las
referencias bibliogréficas y los anexos, matriz de consistencia y cuestionarios, que son
elementos importantes para la obtencion de la informacion.



Capitulo |
1.1. Planteamiento de investigacion
1.1.1. Planteamiento del problema.

El clima organizacional es el entorno humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
diario y afecta al desempefio de los empleados. Esta relacionado con la experiencia del
gerente, el comportamiento de las personas, su forma de trabajar y la relaciéon con la
empresa. Por lo tanto, la alta gerencia y sus sistemas de cultura y gestion deben establecer
parametros de cambio que no solo determinen un alto desempefio de los empleados, sino
gue también determinen la competitividad. Asi mismo los empleados son elementos
importantes para que se puedan cumplir los objetivos trazados por las empresas, es por
esto que es importante que se pueda tener un buen clima organizacional para que pueda

influir positivamente al desempefio de los empleados (Chagray, N. H., 2019).

Aptitus realizé una encuesta en el 2018 en el Per(, en donde se obtuvo como resultado
gue el 86% de encuestados tiene la disposicion de dejar su centro de labores por tener un
mal clima laboral y el 23% puso al clima organizacional como segundo puesto en las
prioridades para quedarse en su centro de labores dentro de los temas mas importantes,
en donde una de las prioridades para continuar en su centro de labores es crear una linea
de carrera con un 19% y el 9% tener horarios que sean flexibles; igualmente, el 81% de
empleados que se pudo encuestar considera que el tener un buen clima es vital para que
el desempeiio laboral sea el adecuado y el 19% sefialo que el clima organizacional no
afecta en sus labores. En relacion a ambientes laborales, el 70% sefialo que sus ideas,
opiniones, soluciones y sugerencias son tomadas en consideracion y el 30% lo contrario.
“Es necesario comprender que sus trabajadores son de distintas generaciones y, por ende,
valoran diferentes cosas, de acuerdo a su rango de edad" Aptitus (2018); y a su vez se
sefiala que los millennials priman el equilibrio entre su vida privada y sus labores dentro de
una empresa, los horarios flexibles, el crecer profesionalmente, feedback inmediato,

sentirse elementos importantes en la empresa, las capacitaciones, entre otros.

Los empleados no se encuentran conformes con el clima organizacional en desarrollo,
por lo que su desempefio se ve muy afectado y la empresa debe tomar medidas lo antes
posible. Si los empleados estan comprometidos y responsables con sus actividades

laborales es porque la cultura lo permite, por lo que el clima organizacional es favorable. La



empresa debe observar para producir cambios positivos en el clima organizacional y los
empleados consideran varios factores que son importantes, entre ellos podemos enumerar:
recursos para el desarrollo de las tareas, comunicacién con los comparieros, gestién del
jefe, identificaciébn con la filosofia de la empresa, sentirse orgulloso de su trabajo,
conformidad con el salario recibido, estabilidad laboral, etc. (Copelo, R. & Espinoza, O. K.,
2017).

De acuerdo con Great Place to Work Institute Pert (2017), uno de los factores que
conlleva al mal clima organizacional es la sobrecarga de trabajo la cual se produce muchas
veces porque no se calculan bien el tiempo que lleva hacer cada tareay se tiende a
sobrevalorar la propia capacidad para realizar el trabajo, hacer una buena gestion conlleva
un analisis objetivo de las tareas de las que se es capaz y saber delegar las que no se
pueden asumir, lo que da como resultado si no se responde de forma eficaz el

empeoramiento del clima dentro de la empresa.

Para Lépez, J. (2018) uno de los problemas que se llega a observar en la industria
papelera, en especial en la papelera Reyes S.A.C., es que no se les brinda a los empleados
los espacios, recursos, insumos hi las herramientas que necesitan para que puedan cumplir
con sus tareas cotidianas; asi mismo se observa el hecho de que no existe la comunicacién
adecuada con los empleados generando incertidumbre, no solo se trata de una
comunicacion, sino también de comunicar cuales son los objetivos, procesos y funciones.
De igual manera esta el hecho de que no promueven que los empleados se identifiquen
con la empresa, y que no les den las oportunidades de que sus empleados crezcan ni

personal ni profesionalmente.

De igual forma dentro de la papelera Reyes S.A.C. se llegd a observar que los operarios
no reciben la oportunidad de formacion, tanto personal como profesional, dado que no se
crean programas de capacitacion ni formacién continua, dejando de lado la oportunidad
para ampliar los conocimientos de los operarios que integran una organizacion, ni generan
programas de liderazgo para los jefes directos dado que son los que tienen a su cargo a los
operarios y son los primeros responsables de generar un clima positivo en el trabajo. Asi
mismo no se fomenta una comunicacion cordial entre los operarios, tomando en cuenta que
la comunicacion es un elemento importante para fortalecer las relaciones laborales, esto
lleva a que no se tenga un clima de armonia, solidaridad y de apoyo mutuo entre operarios,
donde los operarios no ayudan a que exista un ambiente de armonia, tampoco se observa

gue exista espacios fisicos que sean agradables para desarrollar las tareas cotidianas, se
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tiene espacios sin buena iluminacion, con poca ventilacion y temperaturas desagradables
para los operarios. Ademas cabe sefalar que esta investigacion es un importante aporte a
la literatura del Perd, dado que son pocas las investigaciones que estudien las variables
“clima organizacional”’ y “desempefio laboral” en el sector manufacturero, y es por este
motivo que se decidi6 realizar esta investigacion en el sector ya mencionado, asi como de

las variables en estudio.
1.1.2. Formulacién del problema.
1.1.2.1. Problema general.

¢ Existe relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los operarios

de la empresa papelera Reyes S.A.C.20207?
1.1.2.2. Problemas especificos.

¢ Existe relacion entre la realizacién personal y el desempefio laboral de los operarios de
la empresa papelera Reyes S.A.C.2020?

¢ Existe relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral de los operarios

de la empresa papelera Reyes S.A.C.20207?

¢ Existe relacién entre la supervision y el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C.2020?

¢ Existe relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C.2020?

¢ Existe relacién entre las condiciones laborales y el desempefio laboral de los operarios

de la empresa papelera Reyes S.A.C.20207?
1.1.3. Justificacion de la investigacion.

En la presente investigacién se tuvo como principal objetivo la determinacion de la
relacion y grado de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., igualmente el determinar la relacion e
intensidad entre las dimensiones del clima organizacional (autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion, y condiciones laborales) con el

desempeinio laboral de los mismos operarios. Dado que se busca producir un conocimiento



acerca de las variables, asi como identificar cudles son las relaciones entre las variables en
estudio como se mencionan lineas arriba. El estudiar la informacién reunida es importante
dado que da la oportunidad de determinar los pasos a seguir para que la misma empresa
pueda corregir, efectuar los ajustes y mejoras que sean necesarios en relacién al clima
organizacional que existe dentro de la empresa, con la intencién de que el desempefio

laboral de sus operarios mejore.

Al concluir con esta investigacion, se llegé a recolectar datos importantes para la
empresa papelera Reyes S.A.C., y que también podran ser utilizadas de forma referencial
por las demas empresas que se dediquen al mismo rubro en el territorio nacional. Es un
elemento importante que la empresa papelera Reyes S.A.C. conozca como es que el tener
un buen clima organizacional le puede llegar a dar grandes beneficios, con la intencién de
que el desempenio laboral de sus operarios mejore, y por tal motivo la empresa se vea

beneficiada.

De acuerdo con las relaciones encontradas entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los operarios, se podra estar en la posicion de elaborar nuevas estrategias para
que asi la empresa papelera Reyes S.A.C. obtenga muchos beneficios, con tal de que las
personas encargadas en la empresa puedan tomar las medidas oportunas para mejorar el

clima organizacional.

Uno de los beneficiados con el desarrollo de esta investigacion es la empresa papelera
Reyes S.A.C., puesto que el personal encargado o los gerentes en base a los resultados
que se obtengan pueden tomar conocimiento de cudles son los puntos claves del clima
organizacional que tienen que mejorar para que asi el desempefio de sus operarios no se
vea afectado. Igualmente, los mismos operarios son otro de los beneficiados, puesto que el
personal encargado o los gerentes aplicaran mejoras dentro de la empresa en relacion al

clima para que se puedan sentir bien para desempefar sus labores diarias.

Los gerentes, asi como las personas encargadas en la empresa papelera Reyes S.A.C.
tienen la posibilidad de disefiar nuevas estrategias basandose en los resultados obtenidos
en la presente investigacion, en como deben de beneficiarse teniendo un buen clima
organizacional para que los operarios de su empresa tengan un desempefio acorde con lo
que la empresa requiera. Igualmente se espera que la presente investigacion sea de utilidad

para el desarrollo de futuras investigaciones que relacionen al clima organizacional y al



desempefio laboral. Asi como el cubrir la brecha académica que existe en el Peru acerca

de las variables en estudio.

1.2. Marco referencial
1.2.1. Antecedentes.
Antecedentes internacionales

En el articulo cientifico de Kubendran, V., Nagi, M. & Muthukumar, S. (2013) titulada
“Organisational Climate's Impact on Employee's Performance.” El objetivo es informar al
lado humano de los empleados para conocer el nivel de clima que prevalece en la
organizacion. Intenta evaluar su percepcién individual y su influencia en su desempefo.
Este estudio incluye a todos los trabajadores de la organizacion: Sakthi Auto Component
Pallagoundampalyam, distrito de Erode en Tamil Nadu, India. EI método descriptivo se
utiliza para estudiar el clima organizacional predominante. Es una investigacion de
investigacion con una interpretacion adecuada. Se ha centrado en aspectos o dimensiones
particulares del problema estudiado. Estd investigacion esta disefiada para recopilar
informacién descriptiva, con la intencién de formular estudios mas sofisticados. Se utiliza el
método de muestreo censal. La poblacion de estudio consta de 158 encuestados,
clasificados como trabajadores de la organizacion. La percepcion cambia de persona a
persona. La percepcion del empleado hacia la organizacion son los principales factores que
debe identificar la organizacién. La gerencia puede cambiar los procedimientos o enfoques
para mejorar la posicién del empleado y el clima organizacional a través de la participacion
de los trabajadores. La relacion de los empleados con la gerencia puede mejorarse al
reducir la percepcién negativa entre los empleados. Esta mejora puede atribuirse a la
prosperidad de la empresa a través de las ganancias y la de los empleados a través de una
mejor calidad de vida laboral. Un clima laboral adecuado reune la sinceridad de los
trabajadores. La percepcién positiva de este empleado hacia el clima organizacional es
necesaria independientemente de las organizaciones. El clima organizacional debe ser

propicio tanto para el empleador como para los empleados.

Lasluisa, L. E. (2016) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa Capolivery. Cia. Ltda.” Tuvo el objetivo de determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de 20 empleados de la
empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA, de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua,



determinando asi cuales son los factores influyentes en el deterioro de las variables en
estudio, la investigacion fue desarrollada bajo un enfoque cuali — cuantitativo que permitié
determinar las caracteristicas determinantes de dicho problema y del mismo modo brindar
valor numérico a la informacién obtenida mediante la aplicacion de encuestas, permitiendo
aplicar la t de student que permitiera comprobar que el clima organizacional si incide en el
desempefio laboral de los trabajadores. Sobresale la modalidad bibliografica, de campo y
los niveles de investigacion exploratorio, descriptivo y correlacional, permitiendo concluir
gue factores como comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion,
participacion, inexistencia de una evaluaciébn de desempefio, entre otros influyen
directamente en la creacion de clima organizacional en una institucién, y que su mal manejo
puede conllevar a su deterioro afectando directamente el desempefio de sus colaboradores,
pues afectara el compromiso, satisfaccion e identidad del colaborador pues no se cumple

con las expectativas de los mismos hacia la institucion

La investigacion de Palomino, M. J., y PefAa, R. G. (2016) denominada “El clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los empleados de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplast Ltda.” Tuvo como objetivo analizar la relacién del clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y
Papeleria Veneplast Ltda. Con una metodologia descriptiva-correlacional y una muestra
conformada por 97 empleados. Son diversas las formas que existen para llevar a cabo la
medicion del estado del clima organizacional en una empresa. Para el presente estudio se
hard uso del denominado modelo IMCOC, con el que se obtendra informacion por medio
de encuestas; tiene la ventaja de haber sido disefiado exclusivamente para la Medicion del
clima organizacional en Colombia, ademas, es util para detectar los aspectos fuertes y
débiles del clima organizacional y con ello poder, proponer los ajustes necesarios en
programa de accion que puedan ser ejecutados por las directivas de una empresa, en tanto
gue para la variable desempefio laboral se hizo uso de la técnica 360°, la cual consiste en
la aplicacion de una serie de encuestas, en las que se toma en cuenta la opinion de
multiples individuos relacionados directamente con el empleado que se evalla. Esta tiene
la ventaja de brindar una retroalimentacion sobre el desempefio a partir del todo el circulo
de contacto cotidiano que un empleado tiene. Y se concluyé que los empleados catalogaron
el clima organizacional como bueno, en especial en términos de la motivacién que reciben
y el control que tienen a la hora de desempefiar sus funciones. También se determiné que
los puntos mas débiles se hallaron en relacion con la capacidad para la toma de decisiones,

y las relaciones con los demas miembros del equipo de trabajo. Otra de las conclusiones

8



fue que el desempeiio laboral se pudo clasificar como bueno. En este caso los aspectos o
dimensiones con mas fortaleza dentro de la empresa correspondieron a las aptitudes y las

habilidades, conjuntamente con la motivacién que reciben para llevar a cabo sus tareas.

El articulo cientifico de Li, Y. P., & Mahadevan, A. (2017) titulado “A Study On The Impact
Of Organisational Climate On Employee Performance In A Malaysian Consultancy.” tuvo
como objetivo analizar el impacto del clima organizacional en el desempefio de los
empleados en una empresa de consultoria de Malasia. Se desarroll6 un cuestionario
basado en literatura previa y se realiz6 un analisis para determinar la normalidad,
confiabilidad y validez de la escala. Las variables independientes en el clima organizacional
en esta investigacion incluyen claridad de roles, comunicacién, carrera y desarrollo, sistema
de recompensa, relacién, trabajo en equipo y apoyo y direccion, mientras que el factor
dependiente es el desempefio del empleado. El disefio de investigacion adoptado en este
estudio fue una combinacién de explicativo y descriptivo con el método de encuesta
transversal mediante la distribucion de cuestionarios de encuesta, que consta de 48
preguntas con escala Likert (Totalmente de acuerdo -1 y 7 para Strongly Disgree). El
tamafio de la muestra del estudio fue de 45, que se obtuvieron mediante el método de
muestreo de probabilidad aleatoria. SPSS 2.0 se utilizé para analizar los datos recopilados
mediante el uso de medios descriptivos y regresion. Este estudio encontré que todas las
dimensiones de clima organizacional seleccionadas en esta investigacion tienen un impacto
positivo y significativo en el desempefio de los empleados de la prueba de regresion en
SPSS 2.0. Los coeficientes beta para todas las dimensiones del clima organizacional en
este estudio son positivos y altos, lo que indica el fuerte impacto en el desempefio de los

empleados.

Kristianto, P., Rivai, A., & SE, S. (2018) en su articulo cientifico “The Influence of
Leadership Style and Organizational Climate on Employee Performance through
Organizational Commitment on Perum Pegadaian Branch East Bekasi.” analizan la
influencia del estilo de liderazgo y el clima organizacional en el desempefio de los
empleados, analizar la influencia del estilo de liderazgo y el clima organizacional en el
compromiso organizacional, analizar la influencia del compromiso organizacional en el
desempefio de los empleados, analizar la influencia del estilo de liderazgo indirecto a través
del compromiso organizacional al desempefio de los empleados y analizar el clima
organizacional directo a través del compromiso organizacional con el desempefio de los

empleados. La investigacion se realizé en la sucursal de Perum Pegadaian East Bekasi de



Indonesia con 40 empleados y se utilizd el método de muestreo probabilistico y el muestreo
aleatorio simple. Andlisis de datos mediante andlisis de ruta. Segun el analisis de datos, se
sabe que existe una influencia directa del estilo de liderazgo en el desempefio de los
empleados y la influencia directa del clima organizacional en el desempefio de los
empleados en Perum Pegadaian Branch East Bekasi. El resultado del analisis de la variable
de compromiso organizacional como una Vvariable interviniente puede probarse
perfectamente que la variable de compromiso organizacional da influencia indirecta en la
variable de estilo de liderazgo para el desempefio de los empleados y la variable de clima
organizacional para el desempefio de los empleados. Esta declaracion puede evidenciarse
por la gran influencia indirecta del estilo de liderazgo en el desempefio de los empleados y
el clima organizacional en el desempefio de los empleados a través del compromiso

organizacional identificado como una variable interviniente.

En el articulo cientifico de Lafta, A. (2018) titulado “Relationship between organizational
climate and job performance of agricultural extension workers in Irag.” se explora la relacién
dinamica entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los extensionistas
agricolas en Irak con el objetivo de proporcionar una comprension situada de como las
dimensiones del clima organizacional influyen en los determinantes del desempefio laboral.
Para las dimensiones del clima organizacional, la medicién de dimensiones se utilizo el
concepto de la teoria de Campbell et al. (1970), mientras que la medicion de los
determinantes del desempefio laboral se utilizo la teoria de Porter et al. (1968). El clima
organizacional se midi6 utilizando un instrumento validado que incluia 76 preguntas. En
contraste, el desempefio laboral se midi6 con 20 preguntas. Los encuestados fueron
seleccionados mediante el método de muestreo aleatorio para recopilar los datos. El
cuestionario se administré a 180 trabajadores de extension agricola en Irak, en donde el
53.76% son de la sede general, el 22.57% son de centros de capacitacion y el 23.67% son
de la granja de extension tipica. Los datos cuantitativos se analizaron a través de SPSS.
Los resultados muestran que la percepcion de la mayoria de los encuestados es de nivel
medio para las dimensiones del clima organizacional, los determinantes del desempefio
laboral y la satisfaccion laboral. La relacion lineal entre el clima organizacional y el
desempefio laboral esta en un nivel de significancia del 1%. El valor del coeficiente de 0.426
medias se calculd en base a la regla general de Guilford: la fuerza de la relacion lineal es
moderada en una direccion positiva. Como conclusién, el papel de los extensionistas
agricolas en el desarrollo y el cambio es sustancial y, ciertamente, su actitud hacia el clima

organizacional y las motivaciones hacia el trabajo se correlacionaran con la calidad vy el
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calibre de su desemperio laboral con respecto a sus tareas. La literatura en el campo ha
establecido que el desempefo laboral puede estar correlacionado por el clima
organizacional, entre otros factores. Por lo tanto, se recomienda que se destaqgue la
importancia de un buen clima en la organizacion de extensién agricola debido a su impacto
en el desempefio laboral de los trabajadores de extension donde este estudio mostré que

no es significativo en esta dimension.

Segun Raja, S., Madhavi, C. & Sankar, S. (2019) en su articulo cientifico “Influence of
Organizational Climate on Employee Performance in Manufacturing Industry.” Realizada en
la India, se examina la influencia del clima organizacional general de la organizacion en el
desempefio de los empleados. Es un estudio detallado sobre la preparacién del clima
organizacional para competir y alcanzar su meta futura en la estabilidad del entorno
empresarial. El clima organizacional se refiere a las percepciones de los empleados sobre
su entorno empresarial o el entorno laboral interno de su organizacién. Un buen clima es
un requisito previo para el éxito de cada organizacion. Es importante garantizar un buen
clima organizacional para el desempefio laboral de los empleados. La clave es mejorar el
desempefio de los empleados dentro de la organizacién, ya que sabemos que el empleado
es el capital méas crucial que puede apoyar la sostenibilidad de una organizacion. El estudio
tiene como objetivo descubrir la influencia del clima organizacional en el desempefio de los
empleados en la industria manufacturera. Analizamos la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los empleados. N = 423 fue seleccionado sobre la base
del uso del método de muestreo aleatorio de mdltiples etapas. El método de topografia se
ha utilizado para recopilar datos. Finalmente, los resultados y sugerencias relacionados con
el andlisis revelaron que varios factores del clima organizacional influyen en el desempefio

de los empleados y también los motivan.

La investigacion de Santamaria, J. G. (2020) titulada “Incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro SA.” reflejo el
resultado de un diagndstico sobre dos variables, clima organizacional y desempefio laboral
en la empresa Datapro S.A. El objetivo principal de este trabajo fue de determinar si la
variable clima organizacional en las dimensiones seleccionadas, incidié o no en la variable
desempefio laboral de la empresa Datapro S.A.. Este estudio catalogado como mixto
cuantitativo-cualitativo, por sus objetivos, tuvo un disefio no experimental, transeccional y
correlacional. Por su alcance o tipo, descriptivo, explicativo y correlacional. Para obtener la

informacion se disefid y aplicé un cuestionario sometido a pruebas de validez y
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confiabilidad, formado por 32 preguntas con 4 alternativas de respuesta en escala Likert a
todo el universo de la empresa. Los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales,
describieron y explicaron como el clima organizacional y sus dimensiones si incidié en el

desempernio laboral de la empresa Datapro S.A.
Antecedentes nacionales

Después de una exhaustiva busqueda cabe mencionar que en la actualidad en el Peru
existen pocas investigaciones que tomen en cuenta al clima organizacional y al desempefio
laboral en el sector manufacturero, es por este motivo que se muestran investigaciones que
toman en cuenta a las dos variables, pero en un sector diferente al estudiado, o bien son

estudiados en el sector, pero solo toman en cuenta a una de las variables en estudio.

La investigacion de Espinoza, B., Delia, T., & Carrefio, M. E. (2013) titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa azucarera
Andahuasi-2013.” tuvo como objetivo principal el determinar el efecto del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa azucarera
Andahuasi. Y se tuvo como metodologia el tipo correlacional, no experimental con corte
transversal, con una muestra de 135 empleados. Para obtener la informacion necesaria se
utilizé dos cuestionarios: uno para clima organizacional y otro para el desempefio laboral,
gue se tabularon por medio del programa Excel. En donde se llegé a obtener como
resultado el mal clima organizacional que perciben los empleados de la empresa llegando
a afectar su desempefio laboral por sentirse desmotivados por parte de la empresa, ya que
sienten que el esfuerzo que realizan no lo valoran, y no son capacitados de manera

adecuada.

La investigaciéon de Dominguez, L. & Ramirez, O. (2016) titulada “Clima organizacional
y desempefio laboral del personal de la empresa comercial Car SRL Chimbote 2015.” Tuvo
como principal objetivo la determinacion de la relacion del clima organizacional con el
desempefo laboral de los empleados de la empresa comercial Car, usando una
metodologia de tipo descriptiva, no experimental con corte transversal, teniendo como
poblacion a 15 empleados de la empresa. Obteniendo como resultado que el 53% de los
empleados reciben ayuda para realizar sus tareas cotidianas dentro de la empresa y se
sienten motivados, y que el 67% afirma que el clima organizacional es idéneo para
desenvolver sus labores. Llegando a la conclusién de que el clima organizacional y el

desempefio laboral si se relacionan.
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La investigacion de Jiménez, J. (2016) denominada “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Kaparoma EIRL-Lima, 2016.” Tuvo como
principal objetivo establecer la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral
de los empleados en la empresa Kaparoma. Teniendo como muestra a 30 empleados,
utilizando cuestionarios como instrumento para recolectar los datos necesarios. Llegando a
obtener por medio del Alfa de Cronbach un 0.880 en el clima organizacional y 0.915 en el
desempenio laboral, llegando a la conclusién de que existe una evidente relacion entre el

clima organizacional y el desempefio laboral.

De acuerdo con la investigacién de Copelo, R. & Espinoza, O. K. (2017) denominada
“Relacion del clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de Comercial
Pacheco EIRL-Huancayo, 2014.” se estudio la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Actualmente, la importancia que viene teniendo el clima organizacional
es un tema de los mas valorados, puesto que se debe de conocer cual es la situacion dentro
de la empresa para que las personas encargadas puedan tomar las mejores decisiones,
disefar nuevas estrategias, resolver problemas. Inclusive es de gran utilidad para hallar una
relacién con el desempefio laboral de los empleados y poder mejorarla. La muestra estuvo
conformada por 11 empleados de la empresa Comercial Pacheco, utilizando como
instrumentos un cuestionario para el clima organizacional y un cuestionario para el
desempefio laboral. Esta investigacion fue cientifica con un método descriptivo-inductivo.
Llegando a la conclusion de que el clima organizacional y el desempefio laboral se

relacionan de manera directa.

Para el investigador Principe, F. (2018) en su trabajo titulado “Relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la industria metal mecénica en Lima
Norte 2016.” se analiz6 la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la industria metal mecanica. El buen desempefio en los trabajadores es una
caracteristica que toda empresa busca, puesto que esto permitira que se cumplan los
objetivos y metas, pero no todas las empresas ejecutan gestiones para que sus empleados
se doten de esta caracteristica; parte de esto nace de tener un defectuoso clima
organizacional. Esta investigacion tuvo como tipo de investigacién el descriptivo con
enfoque cuantitativo no experimental, con disefio correlacional, teniendo como muestra a
139 empleados. Llegando a la conclusién de que el clima organizacional y el desempefio

laboral de manera positiva.
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Después de una exhaustiva busqueda se lleg6é a observar que en el articulo cientifico
de Kubendran, V., Nagi, M. y Muthukumar, S. (2013) la percepcién positiva del empleado
hacia el clima organizacional es necesaria independientemente de las organizaciones. El
clima organizacional debe ser propicio tanto para el empleador como para los empleados.
Espinoza, B., Delia, T., y Carrefio, M. E. (2013) llegaron a obtener como resultado el mal
clima organizacional que perciben los empleados de la empresa llegando a afectar su
desempefio laboral por sentirse desmotivados por parte de la empresa, ya que sienten que
el esfuerzo que realizan no lo valoran, y no son capacitados de manera adecuada. Li, Y. P.,
y Mahadevan, A. (2017) encontraron que todas las dimensiones de clima organizacional
seleccionadas en este articulo cientifico tienen un impacto positivo y significativo en el
desempefio de los empleados de la prueba de regresion en SPSS 2.0. Los coeficientes
beta para todas las dimensiones del clima organizacional en este estudio son positivos y
altos, lo que indica el fuerte impacto en el desempefio de los empleados. En tanto que para
Raja, S., Madhavi, C. y Sankar, S. (2019) es importante garantizar un buen clima
organizacional para el desempefio laboral de los empleados. La clave es mejorar el
desempefio de los empleados dentro de la organizacién, ya que sabemos que el empleado
es el capital méas crucial que puede apoyar la sostenibilidad de una organizacion.

1.2.2. Marco tedrico.

En el marco tedrico se explican las variables que se toman en cuenta para el desarrollo
de la presente investigacion, empezando con la primera variable, clima organizacional, sus
definiciones, caracteristicas, teorias y dimensiones, tomando en cuenta a investigadores
como, Awortwi-Tandoh, E. (2013), Raja, S. (2018), Berberoglu, A. (2018); seguido de la
segunda variable, desempefio laboral, sus definiciones, determinantes y dimensiones,
llegando a considerar a investigadores como, Massudi, B. (2013), Poor, F. (2014), Abu, A.
(2016).

1.2.2.1. Clima organizacional.
1.2.2.1.1. Definicion.

De acuerdo a Palma, S. (2004) citada por Chuquihuaccha, L. A., & Nieves, B. A. A. (2018)
el clima organizacional es la apreciacion de los trabajadores del lugar donde trabajan en

relacion a los aspectos que se vinculan con el ambiente en el trabajo, tales como el trato de
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los jefes con los empleados, las politicas administrativas de la misma empresa y las

relaciones interpersonales.

Awortwi-Tandoh, E. (2013) describe el clima organizacional como la percepcién de las
personas de su entorno de trabajo con respecto al ambiente de trabajo, a las relaciones
interpersonales y al ambiente fisico.

De acuerdo con Palomino, M. J., & Pefia, R. G. (2016) el clima organizacional es un
concepto que refleja el contenido y fuerza de los valores, normas, actitudes, conductas y
sentimientos predominantes de los miembros de un sistema social que pueden ser

operativizados a través de sus percepciones y observaciones y otros medios objetivos.

Segun Madhukar, V., & Sharma, S. (2017) clima organizacional se puede definir como
una impresion integral de la organizacion y la influencia individual en el entorno laboral, que
a su vez impacta en el comportamiento y las actitudes relacionadas con el trabajo del

individuo

Para el investigador Raja, S. (2018) el clima organizacional es el conjunto de
percepciones que reflejan cémo los entornos de trabajo, incluidos los atributos
organizacionales, son evaluados cognitivamente y representados en términos de su

significado y significado para los individuos.

Berberoglu, A. (2018) defini6 el clima organizacional como la forma en que los

empleados perciben su organizacién y sus propésitos personales.

Santamaria, J. G. (2020) define el clima organizacional es un conglomerado de actitudes
y conductas que caracterizan la vida en la organizacién. Se origina y desarrolla en las

interacciones entre los individuos y el entorno de la organizacion.
1.2.2.1.2. Caracteristicas.

De acuerdo con Awortwi-Tandoh, E. (2013) las caracteristicas del clima organizacional

son las siguientes:

Encarna las percepciones colectivas de los miembros sobre su organizacion.

Es producido por la interaccion de los miembros.

Sirve de base para interpretar la situacion.

Refleja las normas, valores y actitudes predominantes de la cultura de la
organizacion y

e Actia como fuente de influencia para dar forma al comportamiento.
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1.2.2.1.3. Teoria de clima organizacional.

Teoria del ajuste persona-ambiente de Argyris, C. (1964), citado por Ehrhart, M. G.,
Schneider, B., & Macey, W. H. (2013)

Argyris, C. (1964) argumentd que la estructura organizacional prohibe la posibilidad de
que el individuo se involucre en el trabajo. Segun la teoria de Argyris, C., la especializacion
laboral no ofrecia oportunidades reales para identificarse con un trabajo como un aspecto
central de la vida. Deben satisfacerse las necesidades de cumplimiento, pero este era un
objetivo dificil debido a los atolladeros burocraticos que eran una parte inherente del clima
organizacional, lo que generaba conflictos (Argyris, C., 1973). Para lidiar con el conflicto, el

individuo manejaria esto de varias maneras:

Apatia.

Absentismo, resignacion o aislamiento.
Sindicalizarse.

Alternativa de busqueda de empleo.
Discurso negativo sobre la organizacion.

Lo contrario de incongruencia o discordia es conformidad o "ajuste”. Stern, G. G. (1970)
fue uno de los primeros en examinar como se podia medir la congruencia (ajuste) entre un
individuo y su entorno. Un ajuste debe ser evidente entre la organizacion y el trabajador.
Varios investigadores han descubierto que, cuando existia un ajuste entre la organizacion
y el trabajador, se producia productividad, moral y satisfaccion. Cohen, A. & Brawer, F.
(1996), y Blau, G. (1987) coincidieron con la teoria de Argyris, C. al afirmar cuando la
organizacion y el individuo se dan cuenta de lo comun, la camaraderia y la cohesion, una
gestion eficaz y un mayor éxito. La teoria de Argyris, C. todavia no se comprende
completamente debido al amplio espectro a partir del cual se pueden estudiar tantos
aspectos de congruencia o ajuste; en consecuencia, la amplitud de los posibles atributos
con respecto a este modelo ha hecho que sea bastante dificil no solo comprender, sino

también examinar cuantitativamente.
Teoria de Rensis Likert

La teoria de Likert (1968), acerca del clima organizacional, establece que el
comportamiento asumido por los empleados depende del comportamiento administrativo y
de las condiciones organizacionales que estos reciben. Por lo tanto se afirma que la
reaccion estara determinada por la percepcidn. Asi mismo existen factores que logran influir

en la percepcion del clima organizacional como: parametros ligados al contexto, a la
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tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la posicion jerarquica que el
individuo ocupa dentro de la empresay el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel
de satisfaccion y la percepcion que tienen los subordinados y superiores del clima

organizacional.
Aportes propios

Para que las organizaciones funcionen eficientemente es de suma importancia que
prevalezca un clima organizacional con armonia, por lo que se deben considerar los
aspectos psicoldgicos que afectan el desempefio laboral de los operarios de la empresa
papelera Reyes S.A.C. en su conducta o comportamiento y esté relacionado de manera
directa con las percepciones que el operario percibe en su centro en trabajo, e implica
también la relacién con su entorno laboral. Tener un buen clima organizacional no sélo
depende de una persona y ademas no es facil de conseguir. Por ello, incluso teniendo el
mejor sueldo, un clima negativo e insoportable hard que los operarios abandonen dicho
trabajo e incluso afectara la produccién de la empresa. Por estas razones es fundamental
crear un clima organizacional agradable. Un buen clima laboral no sélo beneficia al operario,
sino a toda la empresa, ya que si se procura una buena relacién entre empresa y capital
humano, los operarios se sienten mas comprometidos con los objetivos organizacionales,

generando mayor productividad, basados en buen desempefio.

1.2.2.1.4. Dimensiones.

Tabla 1:
Dimensiones de clima organizacional
Autores Dimensiones
Putter, L. Innovacion,
Responsabilidad,
Normas,
Recompensas, y
Claridad.
Palma, S. Autorrealizacion,

Involucramiento laboral,

Supervision,

Comunicacion, y

Condiciones laborales.
Fuente: Putter, L. (2010) “The relation between organizational climate and performance and an investigation
of the antecedents of organizational climate”; Palma, S. (2004) “Escala Clima Laboral CL - SPC. (12 ed.).

Perd”.
Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020)
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Para la presente investigacion se usa la definicion de las dimensiones del clima
organizacional de la investigadora Palma, S. (2004), las cuales también fueron citadas en
los articulos cientificos de Fructuso, J. A. y Diaz, L. A. (2015) y Vargas, C. S., y Barrientos,
A. S. (2017), puesto que es quien explica mejor dichas dimensiones, como se muestra a

continuacion:

Autorrealizacién: es la percepcion del empleado en relacién a las oportunidades que
tiene en el lugar de trabajo les sean de beneficio para desarrollarse personal y

profesionalmente.

Involucramiento laboral: es la identificacién de los empleados concerniente a los valores

de la empresa y su responsabilidad con el desarrollo y cumplir con la empresa.

Supervision: es el aprecio que tienen los empleados por sus jefes y sus ocupaciones, en

relacion a como apoyan y supervisan las tareas.

Comunicacién: es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, pertinencia, claridad y

coherencia de como es que funciona internamente la empresa, y el interés por los clientes.

Condiciones laborales: es el suministro de los materiales que otorga la empresa que son

necesarios para que se puedan cumplir las tareas encomendadas.

Para la presente investigacion se usa la definicién de la investigadora Palma, S. (2004)
para la variable clima organizacional, la cual es la apreciacion de los trabajadores del lugar
donde trabajan en relacion a los aspectos que se vinculan con el ambiente en el trabajo,
tales como el trato de los jefes con los empleados, las politicas administrativas de la misma

empresa y las relaciones interpersonales.
1.2.2.2. Desempefio laboral.
1.2.2.2.1. Definicion.

Segun Massudi, B. (2013) el desempefio laboral se puede definir en términos de si los

comportamientos de los empleados contribuyen a los objetivos de la organizacion.

De acuerdo con Poor, F. (2014) el desempeiio laboral se puede definir como todos los

comportamientos en los que los empleados participan mientras trabajan.
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Para el investigador Jalagat, R. (2016) el desempefio laboral se define como el valor total
esperado para la organizacién de los episodios de comportamiento discretos que un

individuo lleva a cabo durante un periodo de tiempo estandar.

Para Abu Aleinein, A. (2016) el desempeiio laboral se define como el producto de la
calidad, asi como la cantidad de trabajo realizado, 0 mas cominmente sobre qué tan bien

un individuo puede realizar tareas en su trabajo.

El desempefio laboral se puede definir segun Lasluisa Lara, L. E. (2016) como el nivel
de ejecucioén alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion

en un tiempo determinado.

Para Gonzales, S. (2017) el desempefio laboral se define como la ejecucion de manera
voluntaria de los comportamientos esenciales para conseguir los objetivos trazados por la

empresa.

Segun Pastor, A. P. (2018) el desempefio laboral es el comportamiento de los
trabajadores para lograr las metas establecidas, esto es parte de una estrategia personal
para lograr las metas. Por ello, se determina que el desempefio laboral es una serie de
acciones de productividad por parte de los empleados que estdn comprometidos con el

logro de las metas y estrategias propuestas.
1.2.2.2.2. Determinantes del desempefio laboral.

El desempefio laboral es un antecedente critico de la gestion del desempefio. Un trabajo
consiste en una serie de tareas, deberes y responsabilidades interrelacionadas que el titular
del trabajo debe llevar a cabo, mientras que el desempefio es un comportamiento o accién
que es relevante para los objetivos de la organizacién y que se puede medir en términos
del nivel de competencia o contribucion a los objetivos que estd representada por un
determinado o conjunto de acciones. Esto implica que el desempefio laboral involucra
ciertas competencias funcionales y de comportamiento. De acuerdo con Birhame, G. (2016)

los factores que tienden a afectar el desempefio laboral son los siguientes:

Conocimiento. El conocimiento es el conocimiento de hechos, verdades o principios, a
partir del estudio o la investigacion. El conocimiento proporciona una herramienta a un
empleado para llevar a cabo tareas y actividades en el contexto organizacional. Sin

embargo, el conocimiento puede clasificarse como conocimiento declarativo que se refiere
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a lo que sabe un empleado o conocimiento de procedimiento que se refiere a lo que puede

hacer un empleado (Birhame, G., 2016).

Motivacién de los empleados. Una mera posesion de conocimiento o la capacidad de
realizar un trabajo determinado no puede garantizar el desempefio laboral, si el empleado
carece de la motivacion para realizarlo. Solo los empleados motivados haran un esfuerzo
concertado para actuar. Los empleados individuales pueden estar motivados ya sea en
funcion de factores individuales como el reconocimiento y las necesidades de conduccion,
o factores organizacionales, por ejemplo, cultura propicia, ambiente de retroalimentacion,
existencia de apoyo y estimulo del liderazgo de gestion del desempefio efectivo (Birhame,
G., 2016).

Realimentacion. Los empleados tienden a desempefiarse bien en sus trabajos si reciben
retroalimentacion significativa y constructiva. Dicha retroalimentacion ayuda a los
empleados a identificar &reas de mejora y tienden a trabajar mas para superar las brechas
de desempefio. La existencia de un entorno laboral orientado a la retroalimentaciéon es
crucial para mejorar el desempefio de los empleados de manera continua (Birhame, G.,
2016).

Liderazgo. El liderazgo tiene una profunda influencia en la moral, la motivacion y la
cultura organizacional de los empleados Muchas veces, los principales lideres tuvieron que
abandonar sus organizaciones, no porque no tenian el conocimiento o las habilidades
laborales, sino porgque no lograron corregir la cultura organizacional. Los lideres efectivos
tienden a solicitar la participacién de los empleados en el avance de su organizacion.
Fomentan sugerencias, confian en ellos, fomentan el riesgo y provocan la plena
participaciébn mental de sus empleados para mejorar el rendimiento de la organizacién
(Birhame, G., 2016).

Personalidad. La personalidad es la dimension clave del comportamiento, y el
comportamiento es un desempefio fundamental de los empleados. Sin embargo, la
personalidad esta formada por varios factores enddgenos y exdgenos. De hecho, la
personalidad influye en el comportamiento e impacta el desempefio laboral de los
empleados (Birhame, G., 2016).

1.2.2.2.3. Teoria de desempefio laboral.

Teoria del capital humano de Schultz, T. W. (1961) y Schultz, T. W. (1961)
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La teoria del capital humano se origind a mediados del siglo XX en el trabajo de Mincer,
J. (1958), Schultz, T. W. (1961) y Becker, G. S. (1962). De acuerdo a la teoria el capital
humano es un activo intangible o una calidad que no figura en el balance de una empresa.
Puede clasificarse como el valor econémico de la experiencia y las habilidades de un
trabajador. Esto incluye activos como educacién, capacitacion, inteligencia, habilidades,
salud y otras cosas que los empleadores valoran, como la lealtad y la puntualidad. El
concepto de capital humano reconoce que no todo el trabajo es igual. Pero los empleadores
pueden mejorar la calidad de ese capital invirtiendo en los empleados; la educacion, la
experiencia y las habilidades de los empleados tienen valor econémico para los
empleadores y para la economia en su conjunto. El capital humano es importante porque
se percibe que aumenta la productividad. Por tanto, cuanto mas invierte una empresa en
sus empleados (es decir, en su educacion y formacién), mas productiva y rentable podria
ser (Sari, P. A., 2015).

A menudo se dice gue una organizacién es tan buena como su gente. Los directores,
empleados y lideres que conforman el capital humano de una organizacion son
fundamentales para su éxito. El capital humano normalmente lo gestiona el departamento
de recursos humanos (RR.HH.) de una organizacion. Este departamento supervisa la
adquisicion, gestion y optimizacién de la fuerza laboral. Sus otras directivas incluyen la
planificacion y la estrategia de la fuerza laboral, la contratacion, la formacion y el desarrollo
de los empleados, y la elaboracion de informes y andlisis. El capital humano tiende a migrar,
especialmente en las economias globales. Es por eso que a menudo hay un cambio de
lugares en desarrollo o areas rurales a areas mas desarrolladas y urbanas. Algunos
economistas han calificado a esto como una fuga de cerebros, que hace que los lugares

mas pobres sean mas pobres y los lugares mas ricos mas ricos (Sari, P. A., 2015).

Teoria del desempefio adaptativo de Pulakos, E. D., Arad, S., Donovan, M. A., y
Plamondon, K. E. (2000)

El concepto de desempefio adaptativo se define en términos generales como la
capacidad de un individuo para adaptarse a situaciones de trabajo dindmicas. Los
empleados demuestran un desempefio adaptativo al ajustar sus comportamientos a los
requisitos de situaciones laborales y nuevos eventos (Charbonnier-Voirin, A. & Roussel, P.,
2012). Aunque otros han destacado la importancia de una variedad de comportamientos
adaptativos, Pulakos, E. D., Arad, S., Donovan, M. A., y Plamondon, K. E. (2000) fueron

los primeros en proponer un modelo global de desempefio adaptativo. En un primer paso,
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revisaron la investigacion sobre el desempefio individual y la adaptabilidad a los cambios.
A continuacion, analizaron 1.000 incidentes criticos (reflejo de nuevas situaciones laborales
gue requerian un ajuste de comportamiento por parte de los participantes) que implicaban
24 puestos de trabajo en el ejército. Al final, propusieron ocho dimensiones del desempefio
adaptativo, que incluyen: lidiar con situaciones laborales inciertas o impredecibles; manejo
de emergencias o situaciones de crisis; resolver problemas de forma creativa; manejar el
estrés laboral, aprender nuevas tareas, tecnologias y procedimientos; demostrar
adaptabilidad interpersonal; demostrar capacidad de adaptacion cultural; y demostrar
adaptabilidad orientada fisicamente. Se consideraron necesarias diferentes combinaciones
de estos factores dependiendo de las circunstancias organizacionales y ocupacionales
especificas asociadas con un trabajo dado (Pulakos, E. D., Arad, S., Donovan, M. A., &
Plamondon, K. E., 2000). Ahora consideramos cada una de estas dimensiones en detalle.
El desempefio adaptativo exitoso implica que los empleados son capaces de lidiar de
manera eficiente con situaciones laborales inciertas e impredecibles que pueden, por
ejemplo, surgir de la reestructuracidon organizacional, un cambio en las prioridades o la
menor disponibilidad de recursos. Requiere que los empleados se adapten répida y
facilmente y tomen decisiones frente a la incertidumbre y ambigledad inherentes. Para
Charbonnier-Voirin, A., & Roussel, P. (2012) el manejo de emergencias o situaciones de
crisis corresponde, entre otras cosas, a la velocidad con la que un individuo es capaz de
reaccionar ante un peligro, situacion de crisis 0 emergencia o evitarlo de manera adecuada.
Notese que esta dimension se identificé a partir de una muestra de personal militar y, como
tal, se entiende méas como la capacidad para lidiar con situaciones que puedan amenazar
la integridad fisica de una persona (situaciones peligrosas o que pongan en peligro la vida)

que requieren comportamientos especificos (control emocional y control instantaneo).
Teoria de las conductas civicas organizacionales (Organ, 1988)

La disposicion de los participantes a esforzarse mas alla de las obligaciones formales
dictadas por sus posiciones ha sido reconocida durante mucho tiempo como un
componente esencial del desempefio organizacional efectivo. Por ejemplo, hace méas de
medio siglo, Thiruvenkadam, T & Yabesh, | (2017) afirmaron que la voluntad de los
individuos para contribuir con esfuerzos cooperativos a la organizacion era indispensable
para el logro efectivo de las metas organizacionales. Barnard explico que se deben realizar
esfuerzos no solo para realizar las funciones que contribuyen a los objetivos de la

organizacion, sino también para mantener la organizaciéon misma.
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Los individuos difieren en su disposicion a contribuir al “sistema cooperativo”, y estas
diferencias individuales en el comportamiento no pueden explicarse por la incapacidad de
las diferencias individuales. El mantenimiento de la organizacion podria interpretarse para
elevar la organizacion mediante el ejercicio de la propiedad discrecional. En cuanto al
sistema cooperativo, Thiruvenkadam, T & Yabesh, | (2017) ampliaron este argumento adn
mas. En cualquier organizacion, afirmaron, el sistema se derrumbaria si no fuera por los
“innumerables actos de cooperacion” exhibidos por los empleados. Ademas, sefialaron que
los incentivos que motivan tales contribuciones espontaneas e informales son diferentes de

los que motivan la competencia en la tarea.

Segun Organ, D. W. (1988) en la teoria de las conductas civicas organizacionales, el
comportamiento de un individuo es discrecional. Esta conducta no es reconocida directa o
explicitamente por el sistema formal de recompensas y es el conjunto que promueve el
funcionamiento efectivo de la organizacion. Y prestd atencion a la nocion de los
comportamientos extra funcionales de los empleados. Organ, D. W. (1988) sefial6 que los
empleados voluntariamente contribuyen con esfuerzos adicionales para el logro de los

resultados organizacionales.
Aportes propios

Concluyendo, las teorias hacen referencia a la calidad del trabajo que realiza el operario
de la empresa papelera Reyes S.A.C. Aqui entran en juego desde sus competencias
profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y que incide directamente en los
resultados de la empresa. De esta manera, se considera si la persona es apta o no para el
puesto asignado. Al realizar una evaluacién del desempefio de los operarios, no solo la
empresa sale beneficiada, también los operarios, ya que pueden obtener mejores
oportunidades de trabajo o un puesto acorde a su perfil. Son muchos los factores que
pueden afectar el desempefio de un operario, desde la falta de capacitacién por parte de la
empresa, hasta la pasion con la que realiza sus labores y el compromiso, asi como un mal

clima dentro de la empresa.
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1.2.2.2.4. Dimensiones.

Tabla 2:
Dimensiones de desempefio laboral
Autores Dimensiones
Varela, O., y Salgado, E. (2010) y Desempefio de tareas,
Gonzales, S. G. (2017) Desempefio contextual, y

Desempefio contraproductivo.

Abu Aleinein, A. (2016) Aspecto conductual, y
Aspecto del resultado.

Fuente: Varela, O., y Salgado, E. (2010) “El desempefio de los individuos en las organizaciones”; Gonzales,
S. G. (2017) “Coaching y el desempefio laboral de los colaboradores en el area administracion y finanzas de
la Aseguradora La Positiva Vida en el distrito de Los Olivos”; Abu Aleinein, A. (2016) “The Impact of Job
involvement on Job Performance at UNRWA Gaza Field Office. The Impact of Job involvement on Job
Performance at UNRWA Gaza Field Office”.

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020)

Para la presente investigacion se usa la definicién de las dimensiones del desempefio
laboral de la investigadora Gonzales, S. (2017), que cita a Varela, O., y Salgado, E. (2010),

puesto que es quien explica mejor dichas dimensiones, como se muestra a continuacion:

Desempefio de tareas: son los comportamientos que define un cargo, son tareas que
demanda un cargo. Se centra en los comportamientos fundamentales al puesto, y que les
otorga la oportunidad de distinguir los cargos. Es de suma importancia que se identifiquen

las acciones esenciales que se les exige a los trabajadores.

Desempefio contextual: son los comportamientos que no estan relacionados con los
cargos en el trabajo, los cuales sirven de ayuda para conseguir objetivos que son trazados

por la empresa mediante el sostenimiento de un buen clima psicolégico y social.

Desempefio contraproductivo: son los comportamientos que perjudican la prosperidad
de los trabajadores y de la empresa, vinculados al desacato de las reglas. Este desempefio
se aleja a la definiciébn de desempefio, puesto que se centra mas en los compartimentos

que no ayudan a conseguir los objetivos.

Para la presente investigacion se usa la definicién de la investigadora Gonzales, S. G.

(2017) para la variable desempefio laboral, la cual se define como la ejecucion de manera
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voluntaria de los comportamientos esenciales para conseguir los objetivos trazados por la

empresa.
1.2.2.3. Papelera Reyes S.A.C.
1.2.2.3.1. Razon social.
Papelera Reyes S.A.C.
1.2.2.3.2. Mision.

Brindar a los clientes productos (papeles higiénicos, toallas, institucionales, y productos
complementarios) fabricados con estandares altos en calidad, con buenos precios y
ratificando el deber con las familias del Peru.

1.2.2.3.3. Vision.

Ser una empresa lider en el mercado internacional (Chile, Venezuela, Colombia, entre
otros) y nacional ofreciendo productos que sean de calidad en cuidado personal y la higiene

de nuestros clientes.
1.2.2.3.4. Linea de productos.

Entre los productos que ofrecen se encuentran los papeles higiénicos (paracas black
premium, paracas celeste, paracas rojo, etc.), papeles toalla (pétalo, rooollito, rooollazo),
papeles institucionales (papel higiénico sedita gofrado, papel higiénico sedita liso, papel
toalla paracas, etc.), linea bebe (toallitas hiumedas bebito, pafial bebito) y productos

complementarios (carritos, dispensador, pafio secador).
1.2.2.3.5. Funciones de los operarios.
e Fabricacion
Funciones:

v" Apoyar en el control y manejo de la maquina papelera; asi como la ejecucion de
trabajos complementarios e inherentes de la maquina papelera

v" Apoyar en el manejo de la maquina papelera, verificando el correcto funcionamiento.
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Ejecutar los trabajos complementarios al funcionamiento correcto de la maquina
papelera, como son limpieza de telas y fieltro, limpieza y depuracién de equipos,

chequeo de niveles de agua y pastas.

v" Apoyar en el control y verificacién de suministros quimicos y aditivos

v' Manejo y control operacional de la afiladora de cuchillas, cumpliendo las normas de
seguridad.

v' Retirar las cuchillas desgastadas de la maquina papelera, para posteriormente
realizar el afilado y cambio de cuchillas

v' Controlar y efectuar el orden y limpieza del area de la maquina papelera.

e Almacén de bobinas/produccion en transito

Funciones:

v' Apoyar en el control y manejo de la maquina papelera; asi como la ejecucién de
trabajos complementarios e inherentes de la maquina papelera

v" Coordinar y liderar el cambio de bobina de la maquina papelera, cumpliendo las
normas de seguridad y segun procedimiento.

v' Encargado del manejo y control operacional de la maquina papelera (para el cambio
de bobinas) y el puente grua.

v" Responsable del traslado, pesado, embalado (con plastico film), almacenamiento y
control de la bobina.

v' Encargado de disponer el broke o papel no conforme en la moledora (hueco debajo
de la bobina), para que vuelva al proceso de fabricacion.

e Conversion

Funciones:

v' Se encargan de cumplir con el cronograma de produccién de papel de la maquina
de conversion.

v Dirigir, operar, controlar y mantener el correcto funcionamiento de toda la maquina
de conversion, responsabilizandose ante la jefatura de conversién de la cantidad de
papel producido durante su turno.

v" Responsable del control operacional, regulacion e inspeccion de los parametros de

la maquina de conversion.
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Ajustar y/o calibrar la maquina de conversion para cumplir con las especificaciones

requeridas para la produccién del rollo de papel (papel liso o papel verde)

v Verificar el cumplimiento de las especificaciones de los rollos de papel, realizando
de manera constante y continua el monitoreo de: peso de log, peso de rollo y
didmetro de log

v' Supervisar y realizar el mantenimiento (limpieza)

e Recorteria

Funciones:

v" Responsable del control operacional de la maquina cortadora.

v' Realizar el cambio de parametros de la cortadora, segun especificaciones del rollo
de papel a producirse.

v' Supervisar y realizar el mantenimiento (limpieza).

e Almacén de productos terminados

Funciones:

v' Efectuar el orden de los productos terminados de acuerdo a las presentaciones de
papel higiénico

v' Controlar y efectuar el sistema FIFO First In First Out en los productos terminados

v" Realizar el traslado de los productos que salen del proceso de conversion
mediante el uso de montacargas hacia los almacenes.

e Almaceén central

Funciones:

v' Abastecer a las areas de la empresa bajo el requerimiento solicitado por el jefe de
cada area.

v' Realizar el detalle de productos solicitados y el motivo de solicitud.

v' Controlar y efectuar el inventario de productos entregados.
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1.3. Objetivos e Hipotesis
1.3.1. Objetivos.
1.3.1.1. Objetivo general.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
1.3.1.2. Objetivos especificos.

Determinar la relacién entre la autorrealizacion y el desempenio laboral de los operarios

de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

Determinar la relacién entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral de los

operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

Determinar la relacion entre la supervision y el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los operarios de

la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

Determinar la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral de los

operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
1.3.2. Hipotesis.
1.3.2.1. Hipdtesis general.

El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
1.3.2.2. Hipétesis especificas.

La autorrealizacion se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

El involucramiento laboral se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
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La supervision se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la empresa
papelera Reyes S.A.C. 2020.

La comunicacion se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la empresa
papelera Reyes S.A.C. 2020.

Las condiciones laborales se relacionan con el desempefio laboral de los operarios de
la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
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Capitulo 1l
2.1. Método

La metodologia que se emples en la presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
puesto que para medir el grado de las variables se usaron cuestionarios como instrumentos,
con el propdsito de recolectar informacion para su respectiva cuantificacion, para asi poder
ratificar los objetivos que se plantean.

2.1.1. Tipo de investigacion.

En la investigacion presente se utilizé como tipo de investigacion un enfoque cuantitativo-
correlacional, ya que de acuerdo a Hernandez, R., y Mendoza, C. (2018) se utiliza cuando
se intenta recolectar informacién con la intencion de llegar a darle una explicacién a las
hipétesis en base a una medicién numérica y estadisticas, intentando pronosticar un valor
cercano, con la intencién de realizar la medicion de las variables que se toman en

consideracion y estudiar la relacion entre las mismas variables.
2.1.2. Disefio de investigacion.

El disefio de investigacion que se empled en la presente investigacion fue no
experimental transversal y correlacional, que segun a Sanchez, H., y Reyes, C. (2000) es

en donde las variables en estudio no seran manipuladas.

Y es de corte transversal, ya que de acuerdo con Hernandez, R., y Mendoza, C. (2018)
es donde la informacién se recolectard en un Unico momento, y es correlacional puesto que
se tratara de estudiar si existe 0 no relacion entre dos o0 més variables, y asi entender el

comportamiento de las mismas.
2.1.3. Variables.
» Variable (X1): Clima organizacional

De acuerdo a Palma, S. (2004) el clima organizacional es la apreciacién de los
trabajadores del lugar donde trabajan en relacion a los aspectos que se vinculan con el
ambiente en el trabajo, tales como el trato de los jefes con los empleados, las politicas

administrativas de la misma empresa y las relaciones interpersonales.
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Dimensiones (X1): de acuerdo con Palma, S. (2004) las dimensiones del clima

organizacional son las siguientes:

X1A: Autorealizacion,

X1B: Involucramiento laboral,
X1C: Supervision,

X1D: Comunicacion, y

X1E: Condiciones laborales.

» Variable (X2): Desempefio laboral

Para Gonzales, S. (2017) el desempefio laboral se define como la ejecucién de manera
voluntaria de los comportamientos esenciales para conseguir los objetivos trazados por la
empresa. De acuerdo con Gonzales, S. (2017) las dimensiones del desemperfio laboral son
las siguientes:

e X2A: Desempefio de tareas,
o X2B: Desempefio contextual, y
e X2C: Desempefio contraproductivo.

2.1.4. Poblacion.

La poblacién de la presente investigacion estuvo constituida por 460 operarios de la
empresa papelera Reyes S.A.C. (papelera Reyes S.A.C., 2019), los cuales son de utilidad
para poder encontrar el subgrupo representativo, llegando a tomar en cuenta solo a los
operarios como fuente de informacion, para tener una poblacion homogénea. Después de
definir la poblacion, de acuerdo con Arias-Gomez, J., Villasis-Keever, M. A., y Novales, M.
G. M. (2016), la persona encargada de desarrollar la investigacion debe de especificar

cudles son los criterios de seleccion (inclusién y exclusion) que tienen que cumplir la

poblacion.

Tabla 3:

Poblacion de papelera Reyes S.A.C.

Area Cantidad de operarios Hombres Mujeres

Fabricacién 212 205 7
Almacén de productos 48 46 2
Almacén central 51 48 3
Almacén de bobinas/prod. en 69 64 5
Conversion 33 19 14
Recorteria 47 47 0
Total 460 429 31

Fuente: Papelera Reyes S.A.C. (2019)
Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020)
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2.1.5. Muestra.
La muestra para la presente investigacion es hallada a raiz de la siguiente formula
probabilistica:

NZp(l-p)
B2 N1+ 2% p(1—p)

Datos:
> N =460
» p=05
>» Z2=1.96
» e=0.05

La muestra esta conformada por 210 operarios (funciones explicadas en la pag. 20) de
la empresa Reyes S.A.C. y distribuida de manera proporcional a la poblacion y realizada
por medio de porcentajes producto de una aplicacion de regla de tres simples, como se

logra demostrar a continuacion:

n= 460.1.96°.0.50. 0.50
0.052.(460-1) +1.962.0.50.0.50

n =209.58
n =210
Criterios de inclusion:
Se incluye a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C.

Se incluye a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. con un minimo de un

afio de permanencia en la empresa.
Criterios de exclusion:

Se excluye a los trabajadores de la empresa papelera Reyes S.A.C. con menos de un

afo trabajando dentro de la empresa.

Se excluyen los trabajadores que tengan funciones diferentes al de operario en la

empresa papelera Reyes S.A.C.
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Tabla 4:
Muestra de papelera Reyes S.A.C.

Area Cantlda(_j de Hombres Mujeres
operarios
Fabricacién 97 94 3
Almacén de productos terminados 23 22 1
Almacén central 23 21 2
Almacén de bobinas/prod. en transito 31 28 3
Conversion 15 8 7
Recorteria 21 21 0
Total 210 194 16
Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020)
2.1.6. Instrumentos de investigacion.

Para lograr la medicién de las variables se usaron como instrumentos de investigacion;

cuestionarios. Empezando con el cuestionario de la primera variable, clima organizacional,

conformado por 50 items de la investigadora Palma, S. (2004), dividido entre sus cinco

dimensiones: autorrealizacion (10 items), involucramiento laboral (10 items), supervisiéon

(10 items), comunicacion (10 items) y condiciones laborales (10 items) con escala de Likert

del 1 al 5 en donde nunca es 1, poco es 2, regular es 3, mucho es 4y, por ultimo, siempre

es 5.

¢ Ficha técnica de cuestionario de clima organizacional

Nombre: Cuestionario de clima organizacional
Autor: Palma, Sonia

ARo: 2004

Procedencia: Peru

Ambito de aplicacion: Adultos

Individual - Colectivo
Mayores de 18 afios

Forma de aplicacion:
Edades de aplicacion:

Duracién: 15 a 20 minutos

Version: Espafiol

Cantidad de preguntas: 50

Confiabilidad: Alfa de Cronbach = 0.97
Validez: Coeficiente de Aiken = 0.92

Fuente: Palma, S. (2004)
Elaboracion: Tafur, L. & Benito, J. (2020)

Seguido del cuestionario de la segunda variable, desempefio laboral, conformado por 15

items del investigador Gonzales, S. (2017), dividido entre sus tres dimensiones: desempefio

de tareas (6 items), desempefio contextual (5 items) y desempefio contraproductivo (4

items), con escala de Likert del 1 al 5 en donde muy en desacuerdo es 1, en desacuerdo
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es 2, ni de acuerdo ni en desacuerdo es 3, de acuerdo es 4y, por ultimo, totalmente de

acuerdo es 5.

Ficha técnica de cuestionario de desempefio laboral

Nombre:

Autor:

Afio:

Procedencia:

Ambito de aplicacion:
Forma de aplicacion:
Edades de aplicacion:
Duracion:

Version:

Cantidad de preguntas:

Confiabilidad:
Validez:

Cuestionario de desempefio laboral
Gonzales, Soledad Guiliana
2017

Peru

Adultos

Individual - Colectivo
Mayores de 18 afios

15 a 20 minutos

Espaiiol

15

Alfa de Cronbach = 0.908
Coeficiente de Aiken = 0.93

Fuente: Gonzales, S. (2017)
Elaboracion: Tafur, L. & Benito, J. (2020)

Ambos cuestionarios se validan mediante el juicio de expertos (anexo 9) y las
calificaciones fueron evaluadas con el coeficiente de Aiken (anexo 10), mientras que su
fiabilidad sera ratificada mediante el Alfa de Cronbach (Autorealizacion: 0.977,
Involucramiento laboral: 0.958, Supervision: 0.957, Comunicacién: 0.964 y Condiciones
laborales: 0.967; Desempefio de tareas: 0.904, Desempefio contextual: 0.871 y Desempefio
contraproductivo: 0.912). De igual modo, las hip6tesis fueron contrastadas con la prueba
de Spearman, que segun con Hernandez, R., y Mendoza, C. (2018) se recomienda para

poder demostrar la correlacion de variables ordinales.
2.1.7. Procedimientos de recoleccién de datos.

Para el procedimiento de recoleccion de datos se usaron cuestionarios que fueron
aplicados a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. via correo electrénico
(otorgado por la misma empresa), ambos cuestionarios fueron enviados con un
consentimiento informado (anexo 12) previa coordinacion con los mismos operarios entre
los dias 1 de julio del 2020 y el 30 de julio del 2020 (sin llegar a afectar los resultados por
el periodo de tiempo), pidiéndoles como parte de las instrucciones que sus respuestas sean
con la mayor sinceridad, dado que de estas respuestas depende los resultados de la
presente investigacion, con la intencion de recolectar informacion que sea de confianza y
exacta. Es preciso mencionar que se realiz6 contacto directo con los mismos operarios por

medio de correo electronico y via telefonica para la coordinacion pidiéndoles que ambos
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cuestionarios sean desarrollados por los mismos operarios, y se tiene que considerar que
es posible que los trabajadores den respuestas politicamente correctas. A continuacion,
ambos cuestionarios fueron tabulados mediante el programa SPSS 22, con la intencién de
hallar alguna relacion entre variables en estudio, y demostrarlas por medio de la prueba de
Spearman. Los dos programas basicos que se usaron en esta investigacion son: el SPSS
22, que se uso6 para la tabulacién de los cuestionarios, y el Excel que se usé para la
exposicion de las tablas, y sirvieron de ayuda en la obtenciéon de los resultados que se

lleguen a conseguir de los cuestionarios.
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Capitulo Il
3.1. Contrastacién de hipotesis
3.1.1. Pruebade normalidad Kolmogorov-Smirnov

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov se realiz6 con la finalidad de conocer
si los datos reunidos poseen una distribucion no paramétrica o paramétrica, en otras
palabras, si existe relacién entre la distribucién de la muestra y la distribucién tedrica
especifica (distribucién de probabilidades en una variable aleatoria). Como se puede
observar en los anexos 3y 4, los resultados obtenidos de los dos cuestionarios que se han
aplicado poseen normalidad dado que la significancia que muestran es de 0.000 < 0.05, por
ende, se llega a la conclusién que la distribuciéon es normal, y por tal la distribuciéon es no

paramétrica.
3.1.2. Analisis factorial exploratorio

Para poder ratificar las dimensiones de ambas variables, igualmente de las preguntas
de los dos cuestionarios, es que se usa el analisis factorial exploratorio, llegando a utilizar
el método Varimax para la rotacién y el método de componentes principales para la
extraccion. Los resultados alcanzados en la variable clima organizacional son: 0.884 en el
estadistico Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), 13288.111 en el aproximado Chi-cuadrado y 0.000
en la significancia (tabla 5). Por tal es que se puede observar un buen ajuste factorial segun
la aplicacion del estadistico KMO, llegando a obtener cinco dimensiones, las cuales llegan

a explicar el 77.479% en la varianza total y en la matriz de componente (tabla 6).

Tabla 5:

Prueba de KMO, Bartlett y método de extracciéon

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo. .884

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 13288.111
Df 1225
Sig. .000

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

El primer factor es la dimensién “autorrealizacion” y posee una varianza de 25.551%, el
segundo factor es la dimensién “condiciones laborales” y posee una varianza de 17.419%,
el tercer factor es la dimensién “comunicacion” y posee una varianza de 12.924%, el cuarto
factor es la dimension “supervision” y posee una varianza de 11.966% vy el quinto factor es

la dimensién “involucramiento laboral” y posee una varianza de 9.620%.
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Tabla 6:
Varianza total explicada — clima organizacional

Componente Sumas de rotacion de cargas Sumas de rotacion de cargas
Valores propios iniciales al cuadrado al cuadrado
% de % % de % % de %
Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 12.775  25.551 25.551 12.775 25.551 25.551 8.372 16.744 16.744
2 8.709 17.419 42,970 8.709 17.419 42,970 7.858 15.716 32.459
3 6.462 12.924 55.894 6.462 12.924 55.894 7.702 15.405 47.864
4 5.983 11.966 67.859 5.983 11.966 67.859 7.407 14.814 62.678
5 4,810 9.620 77.479 4.810 9.620 77.479 7.401 14.801 77.479

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

Segun el método Varimax, que se utiliza para disminuir la expresién del sub espacio
determinado en componentes importantes, con normalidad Kaiser, el primer factor en la
matriz de componente es la dimension “autorrealizacién” esta agrupado entre las preguntas
1 y 10, el segundo factor en la matriz de componente es la dimension “condiciones
laborales” esta agrupado entre las preguntas 41 y 50, el tercer factor en la matriz de
componente es la dimensién “comunicacion” esta agrupado entre las preguntas 31y 40, el
cuarto factor en la matriz de componente es la dimensién “supervision” esta agrupado entre
las preguntas 21 y 30 y el quinto factor en la matriz de componente es la dimension

“involucramiento laboral” esta agrupado entre las preguntas 11y 20.

Tabla 7:
Matriz de componente rotado de clima organizacional - Método de rotacién Varimax con
normalizacion Kaiser

Componente
1 2 3 4 5
CO0.10. Se reconocen los logros en el trabajo. .924
CO.3. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. .920
CO.6. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. .909
CO.1. Existen oportunidades de progresar en la empresa. .895
CO.9. Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadora. .890
CO.5. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. .889
CO.7. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. .888
CO.4. Se valora los altos niveles de desempefio. .887
CO.8. La empresa promueve el desarrollo del personal. .885
CO.2. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. .884
CO0.42. Los objetivos de trabajo son retadores. .930
CO0.44. El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado. .923
CO.50. La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y los logros. .906
C0.48. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion. .880
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CO0.45. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

CO.46. Existe buena administracion de los recursos.

C0.43. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de su responsabilidad.

C0.47. La remuneracion es atractiva en comparacion con las de otras
organizaciones.

C0.49. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

CO0.41. Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

C0.36. En la institucién, se afronta y superan los obstaculos.

CO0.34. Existen suficientes canales de comunicacion.

CO0.35. Es posible la interaccién con las personas de mayor jerarquia.
C0.32. En mi oficina, la informacidn fluye adecuadamente.

CO0.39. Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas.
C0.38. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

CO0.37. La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
CO0.33. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

CO0.31. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el
trabajo.

C0.40. Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.
C0.28. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

CO.21. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presenta.

CO0.22. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

CO.26. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
Actividades.

CO.24. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

CO.25. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
CO0.29. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.
CO.27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

CO0.30. Existe un trato justo en la empresa.

CO0.23. La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.
C0.18. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo
del personal.

CO.15. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

CO.11. Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.

CO.16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el Desarrollo del
personal.

CO.14. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

CO.17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

.874

.873

.871

.867

.829
.758

.950
.905
.868
.852
.852
.852
.834
.831

.828

821

.920

.888

.876

.869

.859
.849
.814
.804
.759
711

.920

.888
.872

.861

.849
.836

38



CO0.20. La organizacioén es una buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral. 830
CO0.12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. .820
C0.19. Hay una clara definiciéon de vision, misién y valores en la institucion. 776
C0.13. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 61

Organizacion.

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

En tanto que los resultados alcanzados en la variable desempefio laboral son: 0.780 en
el estadistico Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), 3237.582 en el aproximado Chi-cuadrado y 0.000
en la significancia (tabla 8). Por tal es que se puede observar un buen ajuste factorial segun
la aplicacion del estadistico KMO, llegando a obtener cinco dimensiones, las cuales llegan

a explicar el 71.348% en la varianza total y en la matriz de componente (tabla 9).

Tabla 8:

Prueba de KMO, Bartlett y método de extraccién

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuaciéon de muestreo. .780

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 3237.582
Df 105
Sig. .000

Elaboracion: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

El primer factor es la dimension “desempefio de tareas” y posee una varianza de
31.104%, el segundo factor es la dimension “desempefio contextual” y posee una varianza
de 21.149%, el tercer factor es la dimensién “desempefio contraproductivo” y posee una
varianza de 19.094%.

Tabla 9:
Varianza total explicada - desempefio laboral
Componente Sumas de rotacion de cargas  Sumas de rotacion de cargas
Valores propios iniciales al cuadrado al cuadrado
% de % % de % % de %

Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 4.666 31.104 31.104 4.666 31.104 31.104 4.100 27.333 27.333
2 3.172 21.149 52.254 3.172 21.149 52.254 3.385 22.564 49.897
3 2.864 19.094 71.348 2.864 19.094 71.348 3.218 21.451 71.348

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

Segun el método Varimax, que se utiliza para disminuir la expresion del sub espacio
determinado en componentes importantes, con normalidad Kaiser, el primer factor en la
matriz de componente es la dimension “desempefio de tareas” esta agrupado entre las

preguntas 1y 6, el segundo factor en la matriz de componente es la dimensién “desempeno
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contextual” esta agrupado entre las preguntas 7 y 11, el tercer factor en la matriz de
componente es la dimension “desempefio contraproductivo” esta agrupado entre las

preguntas 12 y 15.

Tabla 10:
Matriz de componente rotado de desempefio laboral - Método de rotacion Varimax con
normalizacién Kaiser

Componente
1 2 3

DL.2. La administracion de tareas permite en el area obtener resultados ideales, pues todo 883
procedimiento se planifica, ejecuta y controla '

DL.4. El liderazgo de los jefes es ideal para la naturaleza del servicio brindado: se
.873
promueve, se motiva, se acompafia para la mejora de los procesos

DL.6. La comunicacién entre los colaboradores es fluida y efectiva lo que influye en el buen 832
desempefio laboral '

DL.1. El desempefio laboral es ideal pues las actividades desarrolladas en el area se 804
ejecutan eficientemente '

DL.5. Las jefaturas, informan con claridad los procedimientos laborales a seguir lo que 296
influye en el buen desempefio '

DL.3. Quienes representan las jefaturas evalGian con trasparencia el desempefio laboral, 3
731
los resultados son confiables

DL.10. Si un colaborador desarrolla tareas adicionales recibe la compensacion que le 883
corresponde '

DL.11. La gerencia evalla el desemperio laboral a través de un comité de expertos en 874
quienes se confia de los resultados '

DL.8. Los colaboradores sin discriminacion de mando comparten actividades integradores 820
gue repercuten en su buen desempefio '

DL.9. Las tareas encomendadas a los colaboradores son proporcionales al puesto que
a72
desempefia

DL.7. Las relaciones interpersonales son buenas en el area de trabajo, generando el
.720
cumplimiento oportuno de resultados

DL.13. La gerencia promueve oportunidad de ascenso los mejores colaboradores .948

DL.15. Existe la empatia y el buen trato en el area, pues los jefes velan por la prevencion y 942
solucion de conflictos laborales '

DL.14. La gerencia respeta los derechos de los colaboradores, garantiza la calidad de vida 853
laboral: se respeta la jornada y los beneficios laborales '

DL.12. Los colaboradores desarrollan procesos laborales que evidencian su productividad: 819
cumplimiento de metas '

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)
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3.1.3. Correlacién Rho de Spearman

Segun los resultados alcanzados basados en los dos cuestionarios que fueron aplicados a los operarios de la empresa papelera

Reyes S.A.C., se presenta las relaciones halladas entre el clima organizacional y el desemperfio laboral.

Tabla 11:
Correlacion Rho Spearman

Autorrealizacion. Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones  Desempefio
laboral. laborales. laboral
f;‘f(‘;'gg’;f de 1.000 071 228" 220" 160" 157"
Autorrealizacion. Sig. (2-tailed) . 308 .001 001 021 023
N 210 210 210 210 210 210
Coeficiente de . . . .
Involucramiento correlacion 071 1.000 161 215 -174 156
laboral. Sig. (2-tailed) .308 . .020 .002 .011 .024
N 210 210 210 210 210 210
Coeficiente de 228" 161° 1.000 202" 161" 202"
Supervision cc_)rrelacu)_n
Sig. (2-tailed) .001 .020 ) .003 .020 .003
Rho de N 210 210 210 210 210 210
Spearman Coef'lc'e.”,te de 222" 215" 202" 1.000 .084 416"
Comunicacién correfacion
Sig. (2-tailed) .001 .002 .003 . 226 .000
N 210 210 210 210 210 210
Coeficiente de 160" -174" 1617 084 1.000 182"
Condiciones laborales cc_)rrelacm_)n
" Sig. (2-tailed) .021 .011 .020 .226 i .008
N 210 210 210 210 210 210
Coeficiente de 157" 156" 202" 416" 182" 1.000
Desempeiio laboral C(_)rrelauo_n
Sig. (2-tailed) .023 .024 .003 .000 .008 .
N 210 210 210 210 210 210

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral); *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)
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3.1.4. Contrastacion de las hipotesis

Las hipotesis se ratificaran por medio de la prueba Rho de Spearman, la cual se uso

para recolectar la informacion exacta, como a continuacion se presenta.

3.1.4.1. Hipotesis general.

El clima organizacional se relaciona con el desempefo laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

a. Hipdtesis nula (Ho):

El clima organizacional NO se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

b. Hipotesis alterna (H1):

El clima organizacional Sl se relaciona con el desemperio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
c. Nivel de significancia (a):
Nivel de significancia a considerar: a = 5%.

d. Calculo de la prueba estadistica:

Tabla 12:
Resultado de Rho de Spearman - Hipdétesis general
Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 3767
Clima organizacional  Sig. (2-tailed) .000
N 210 210
Rho de Spearman -
Coeficiente de correlacion 376 1.000
Desempefio laboral Sig. (2-tailed) 000
N 210 210

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

e. Toma de decisiones

Se llega a la conclusion que el clima organizacional si se relaciona con el desempefio

laboral de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., dado que se aprueba la

hipétesis alterna con un coeficiente de correlacion de r = 0.376, p = 0.000 < 0.05.
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3.1.4.2. Primera hipotesis especifica.

La autorrealizacion se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la
empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

a. Hipétesis nula (Ho):

La autorrealizacion NO se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la
empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

b. Hipétesis alterna (H1):

La autorrealizacion Sl se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la
empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

c. Nivel de significancia (a):
Nivel de significancia a considerar: a = 5%.

d. Célculo de la prueba estadistica:

Tabla 13:
Resultado de Rho de Spearman — Primera hipoétesis especifica
o Desempefio
Autorrealizacion
laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 1577
Autorrealizacion Sig. (2-tailed) : 023
N 210 210
Rho de Spearman -
Coeficiente de correlacion 157 1.000
Desempefio laboral Sig. (2-tailed) 023
N 210 210

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)
e. Toma de decisiones
Se llega a la conclusioén que la autorrealizacion si se relaciona con el desempefio laboral
de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., dado que se aprueba la hipotesis

alterna con un coeficiente de correlacion de r = 0.157, p = 0.023 < 0.05.
3.1.4.3. Segunda hipétesis especifica.
El involucramiento laboral se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
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a. Hipotesis nula (Ho):

El involucramiento laboral NO se relaciona con el desempefio laboral de los operarios
de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

b. Hipotesis alterna (H1):

El involucramiento laboral Sl se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de

la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
c. Nivel de significancia (a):
Nivel de significancia a considerar: a = 5%.
d. Calculo de la prueba estadistica:

Tabla 14:

Resultado de Rho de Spearman - Segunda hipétesis especifica
Involucramiento Desempefio

laboral laboral
Coeficiente de correlacién 1.000 .156™
Involucramiento ) )
Sig. (2-tailed) . .024
laboral
N 210 210
Rho de Spearman o ) .
Coeficiente de correlacién .156 1.000
Desempefio laboral Sig. (2-tailed) .024
N 210 210

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

e. Toma de decisiones

Se llega a la conclusién que el involucramiento laboral si se relaciona con el desempefio
laboral de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., dado que se aprueba la
hipétesis alterna con un coeficiente de correlacion de r = 0.156, p = 0.024 < 0.05.

3.1.4.4. Tercera hip6tesis especifica.

La supervision se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la empresa
papelera Reyes S.A.C. 2020.

a. Hipotesis nula (Ho):
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La supervision NO se relaciona con el desempenio laboral de los operarios de la empresa
papelera Reyes S.A.C. 2020.

b. Hipotesis alterna (H1):

La supervision Sl se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la empresa
papelera Reyes S.A.C. 2020.

c. Nivel de significancia (a):
Nivel de significancia a considerar: a = 5%.

d. Calculo de la prueba estadistica:

Tabla 15:
Resultado de Rho de Spearman - Tercera hip6tesis especifica
Supervision ~ Desempeno
P laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 .202"
Supervision Sig. (2-tailed) . .003
N 210 210
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion .202" 1.000
Desempefio laboral Sig. (2-tailed) .003
N 210 210

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

e. Toma de decisiones
Se llega a la conclusion que la supervision si se relaciona con el desempefio laboral de
los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., dado que se aprueba la hipétesis

alterna con un coeficiente de correlacién de r = 0.202, p = 0.003 < 0.05.
3.1.4.5. Cuarta hipétesis especifica.

La comunicacién se relaciona con el desempenio laboral de los operarios de la empresa
papelera Reyes S.A.C. 2020.

a. Hipotesis nula (Ho):

La comunicacion NO se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
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b. Hipétesis alterna (H1):

La comunicacion S| se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la
empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

c. Nivel de significancia (a):
Nivel de significancia a considerar: a = 5%.

d. Célculo de la prueba estadistica:

Tabla 16:
Resultado de Rho de Spearman - Cuarta hip6tesis especifica
Comunicacion Desempefio
laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 416"
Comunicacion Sig. (2-tailed) . .000
N 210 210
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 416" 1.000
Desempefio laboral Sig. (2-tailed) .000
N 210 210

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

e. Toma de decisiones
Se llega a la conclusién que la comunicacion si se relaciona con el desempefio laboral
de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., dado que se aprueba la hipétesis

alterna con un coeficiente de correlacion de r = 0.416, p = 0.000 < 0.05.
3.1.4.6. Quinta hipotesis especifica.

Las condiciones laborales se relacionan con el desempefio laboral de los operarios de
la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

a. Hipotesis nula (Ho):

Las condiciones laborales NO se relacionan con el desempefio laboral de los operarios
de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

b. Hipotesis alterna (H1):
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Las condiciones laborales Sl se relacionan con el desempefio laboral de los operarios

de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
c. Nivel de significancia (a):
Nivel de significancia a considerar: a = 5%.

d. Célculo de la prueba estadistica:

Tabla 17:
Resultado de Rho de Spearman - Quinta hipétesis especifica
L Desempefio
Comunicacion
laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 .182"
Comunicacion Sig. (2-tailed) . .008
N 210 210
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion .182" 1.000
Desempefio laboral Sig. (2-tailed) .008
N 210 210

Elaboracién: Tafur, L. & Benito, J. (2020) — Extraido del SPSS (2020)

e. Toma de decisiones
Se llega a la conclusion que las condiciones laborales si se relacionan con el desempefio
laboral de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., dado que se aprueba la

hipétesis alterna con un coeficiente de correlacion de r = 0.182, p = 0.008 < 0.05.
3.2. Discusion

En el presente trabajo de investigacion titulado “Relacién entre clima organizacional y el
desempeno laboral en los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020 se
desarrollaron dos cuestionarios, los mismos que fueron aplicados a los operarios de la
empresa papelera Reyes, en relacion a las variables en estudio: el cuestionario de clima
organizacional y el cuestionario de desempefo laboral. Estos dos cuestionarios fueron
usados con la finalidad de determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los operarios de la empresa papelera Reyes, los resultados
alcanzados se vinculan con otra investigacion de diferentes autores como se muestra a

continuacion.
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3.2.1. Hipdtesis general

En la hipétesis general, el clima organizacional tiene un coeficiente de correlacién de r =
0.376, p=0.000 < 0.05, por lo tanto, en este trabajo de investigacion se llega a la conclusién
que el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de la
empresa papelera Reyes S.A.C. 2020, aprobando la hipétesis alterna. En cuanto a la
relacién hallada entre las variables en estudio, se realiza la comparacion con otros
investigadores que alcanzaron el mismo resultado obtenido, como en la investigacion de
Copelo, R. & Espinoza, O. K. (2017) con una muestra conformada por 11 empleados de la
empresa papelera Comercial Pacheco, utilizando como instrumentos un cuestionario para
el clima organizacional y un cuestionario para el desempefio laboral. Esta investigacién fue
cientifica con un método descriptivo-inductivo. Llegando a la conclusién de que el clima

organizacional y el desempenfo laboral se relacionan de manera directa.
3.2.2. Primera hip6tesis especifica

En la primera hipétesis especifica, la autorrealizacion tiene un coeficiente de correlacion
de r = 0.157, p = 0.023 < 0.05, por lo tanto, en este trabajo de investigacion se llega a la
conclusion que la autorrealizacion se relaciona con el desempefio laboral de los operarios
de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020, aprobando la hipétesis alterna. En cuanto a la
relaciéon hallada entre las variables en estudio, se realiza la comparacion con otros
investigadores que alcanzaron el mismo resultado obtenido, como en la investigacion de
Copelo, R. & Espinoza, O. K. (2017) con una muestra conformada por 11 empleados de la
empresa papelera Comercial Pacheco, quienes encontraron que la autorrealizacién se
relaciona con el desempefio laboral. Dado que un clima laboral adecuado les da diversas

oportunidades a los trabajadores.
3.2.3. Segunda hipotesis especifica

En la segunda hipétesis especifica, el involucramiento laboral tiene un coeficiente de
correlacion de r = 0.156, p = 0.024 < 0.05, por lo tanto, en este trabajo de investigacion se
llega a la conclusion que el involucramiento laboral se relaciona con el desempefio laboral
de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020, aprobando la hipétesis alterna.
En cuanto a la relacion hallada entre las variables en estudio, se realiza la comparacion con
otros investigadores que alcanzaron el mismo resultado obtenido, como en la investigacion

de Santamaria, J. G. (2020) con un tamafio de la muestra del estudio de 106 empleados
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que laboran en Datapro S.A., quien encontrd que el involucramiento laboral si se relaciona
con el desempenio laboral. La clave es mejorar el desempefio de los empleados dentro de
la organizacion, ya que se sabe que el empleado es el capital mas crucial que puede apoyar

la sostenibilidad de una organizacion.
3.2.4. Tercera hipotesis especifica

En la tercera hipétesis especifica, la supervision tiene un coeficiente de correlacion de r
= 0.202, p = 0.003 < 0.05, por lo tanto, en este trabajo de investigacion se llega a la
conclusién que la supervision se relaciona con el desemperio laboral de los operarios de la
empresa papelera Reyes S.A.C. 2020, aprobando la hipétesis alterna. En cuanto a la
relacién hallada entre las variables en estudio, se realiza la comparacion con otros
investigadores que alcanzaron el mismo resultado obtenido, como en la investigacion de
Palomino, M. J., y Pefia, R. G. (2016) la empresa distribuidora y papeleria Veneplast Ltda.
Con una muestra de 97 empleados, y segun el andlisis de datos, se sabe que existe una
influencia directa de la supervision en el desempefio de los empleados y la influencia directa

del clima organizacional en el desempefio de los empleados.
3.2.5. Cuarta hipétesis especifica

En la cuarta hipotesis especifica, la comunicacion tiene un coeficiente de correlacion de
r = 0.416, p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, en este trabajo de investigacion se llega a la
conclusion que la comunicacion se relaciona con el desempefio laboral de los operarios de
la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020, aprobando la hipétesis alterna. En cuanto a la
relacion hallada entre las variables en estudio, se realiza la comparacion oportuna con otros
investigadores que alcanzaron el mismo resultado obtenido, como en la investigacion de
Santamaria, J. G. (2020) con un tamafo de la muestra del estudio de 106 empleados que
laboran en Datapro S.A.. Este estudio encontré que todas las dimensiones de clima
organizacional, dentro de estas la comunicacién, seleccionadas en esta investigacion tienen
un impacto positivo y significativo en el desempefio de los empleados de la prueba de

regresion.
3.2.6. Quinta hipdtesis especifica

En la quinta hipotesis especifica, las condiciones laborales tienen un coeficiente de
correlacion de r = 0.182, p = 0.008 < 0.05, por lo tanto, en este trabajo de investigacion se

llega a la conclusién que las condiciones laborales se relaciona con el desempefio laboral
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de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020, aprobando la hipotesis alterna.
En cuanto a la relacién hallada entre las variables en estudio, se realiza la comparacion
oportuna con otros investigadores que alcanzaron el mismo resultado obtenido, como en la
investigacion de Palomino, M. J., y Pefa, R. G. (2016) la empresa distribuidora y papeleria
Veneplast Ltda. Con una muestra de 97 empleados, quienes encontraron que las

condiciones laborales se relacionan con el desempefio laboral de los trabajadores.

Cabe sefialar que para la presente investigacion se presentaron algunas limitaciones,
las mismas no fueron de gran inconveniente para que se pueda desarrollar la investigacion

de manera natural, tales como:

e Los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. pueden pensar que con la
participacién de los cuestionarios, se encuentran en evaluacion para ascender o
cambiar de puesto por tal motivo tal vez no fueron objetivos con sus respuestas. A
pesar de esto no se observé ningun obstaculo para obtener los resultados
esperados.

e No se podia saber con precision si todos los operarios de la empresa papelera
Reyes S.A.C. estaban en la capacidad de contestar satisfactoriamente las
afirmaciones de los cuestionarios, debido a la situacién de emergencia sanitaria que
pasa el Peru en la actualidad.

e Un factor limitante fue el temor a reacciones al dar a conocer una realidad que se

vive dentro de la empresa papelera Reyes S.A.C.
3.3. Conclusiones

Segun Hernandez, R., y Mendoza, C. (2018) el principal uso de las investigacion
correlacionales es conocer como se comporta un concepto o una variable al saber la
conducta de otras variables vinculadas, en otras palabras, se trata de pronosticar un valor
cercano que tendra un determinado grupo de personas 0 casos en una variable, a raiz del

valor gue tienen las variables que se relacionan.

1) De acuerdo con los resultados alcanzados en este trabajo de investigacion, que se
encontré dirigido a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. el clima
organizacional posee una relacion fuerte (anexo 13) con el desempefio laboral de los
operarios. Los resultados alcanzados se llegaron a obtener por medio de los

estadigrafos Rho de Spearman, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Kolmogorov-Smirnov,
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2)

3)

4)

5)

en base a los cuestionarios aplicados, se llega a corroborar que entre el clima
organizacional y el desempefio laboral si existe relacion, llegando a ratificar la
hipétesis que se plantea.

De acuerdo con los resultados alcanzados en este trabajo de investigacion, que se
encontr6 dirigido a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. la
autorrealizacion posee una relacién débil (anexo 13) con el desempefio laboral de los
operarios. Los resultados alcanzados se llegaron a obtener por medio de los
estadigrafos Rho de Spearman, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Kolmogorov-Smirnov,
en base a los cuestionarios aplicados, se llega a corroborar que entre la
autorrealizacion y el desempefio laboral si existe relacion, llegando a ratificar la
hipotesis que se plantea.

De acuerdo con los resultados alcanzados en este trabajo de investigacion, que se
encontré dirigido a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. el
involucramiento laboral posee una relacion débil (anexo 13) con el desempefio laboral
de los operarios. Los resultados alcanzados se llegaron a obtener por medio de los
estadigrafos Rho de Spearman, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Kolmogorov-Smirnov,
en base a los cuestionarios aplicados, se llega a corroborar que entre el
involucramiento laboral y el desempefio laboral si existe relacion, llegando a ratificar
la hipétesis que se plantea.

De acuerdo con los resultados alcanzados en este trabajo de investigacion, que se
encontro dirigido a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. la supervisiéon
posee una relacion moderada (anexo 13) con el desempefio laboral de los operarios.
Los resultados alcanzados se llegaron a obtener por medio de los estadigrafos Rho
de Spearman, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Kolmogorov-Smirnov, en base a los
cuestionarios aplicados, se llega a corroborar que entre la supervisiéon y el desempefio
laboral si existe relacion, llegando a ratificar la hipotesis que se plantea.

De acuerdo con los resultados alcanzados en este trabajo de investigacion, que se
encontré dirigido a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., la
comunicacion posee una relacion fuerte (anexo 13) con el desempefio laboral de los
operarios aumente. Los resultados alcanzados se llegaron a obtener por medio de los
estadigrafos Rho de Spearman, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Kolmogorov-Smirnov,
en base a los cuestionarios aplicados, se llega a corroborar que entre la comunicacion
y el desempefio laboral si existe relacion, llegando a ratificar la hipotesis que se

plantea.
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6) De acuerdo con los resultados alcanzados en este trabajo de investigacion, que se
encontré dirigido a los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C., las
condiciones laborales posee una relacion débil (anexo 13) con el desempefio laboral
de los operarios aumente. Los resultados alcanzados se llegaron a obtener por medio
de los estadigrafos Rho de Spearman, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Kolmogorov-
Smirnov, en base a los cuestionarios aplicados, se llega a corroborar que entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral si existe relacion, llegando a ratificar la
hipdtesis que se plantea.

7) Después de haber analizado los resultados obtenidos se llega a la conclusion que el
clima organizacional posee una relacion fuerte con el desempefio laboral de operarios
de la empresa papelera Reyes S.A.C., en tanto que de las dimensiones del clima
organizacional, la comunicacion posee una relacion fuerte con el desempefio laboral,
en tanto que la supervision posee una relacion moderada, y las condiciones laborales,
el involucramiento laboral y la autorrealizaciébn poseen una relacion débil con el
desemperio laboral de operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C.

Cabe resaltar que después de haber efectuado las respectivas pruebas de correlacion
se llega a observar que de todas las dimensiones, la comunicacién (r = 0.416) posee una
mayor peso en su relacion con el desempefo laboral, seguido de las dimensiones
supervision (r = 0.202), condiciones laborales (r = 0.182), autorrealizacién (r = 0.157) e

involucramiento laboral (r = 0.156)
3.4. Recomendaciones

1) Se les recomienda crear un clima de respeto, solidaridad y de apoyo mutuo donde
todos aporten a la creacién de un ambiente en armonia en el que la comprension
entre los operarios sea la pieza clave. Para que esto funcione se debera de crear
actividades de integracién, las actividades ajenas al trabajo pueden fomentar la
relacion entre sus miembros, realizar, al menos una vez al mes, una actividad
recreativa, como lo es un partido de fatbol, un dia de campo, una simple convivencia
0 una reunién por medio de videollamada (por situacion de pandemia) donde no se
toquen temas laborales. Entre mayor integracion haya, mejor seré el estado del clima
dentro de la empresa. Como en la investigacion de Obiukwu, F., & Alaneme, G. C.
(2018) donde las empresas manufactureras de Nigeria lograron que el desempefio
laboral de los operarios fuera beneficiado a raiz de la realizacion de actividades de

integracion fuera de las horas laborales.
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2)

3)

Se les recomienda ofrecer formacion a los operarios, puesto que el darles la
oportunidad de la formacion de su interés hara que los/las operarios se sientan mas
reconocidos y les proporcionard nuevos recursos que mejorardn su desempefio,
debido que la autorrealizacién es de suma importancia para los empleados para que
sientan que pueden desarrollar tanto personal como profesionalmente, para esto
deberan de crear programas de capacitacion y formacién continua, estas
capacitaciones deberdn de ser realizadas durante una hora a la semana
contabilizadas como horas de trabajo (que se encuentran estipuladas en sus
contratos) y por un periodo no mayor a tres semanas e impartida por un trabajador
con mas experiencia (para asi no generar costos adicionales a la empresa), el cual
debera de tener como propdsito impartir conocimientos basicos orientados a
proporcionar una vision general y amplia en relacion al contexto de desenvolvimiento,
lo cual les dard la oportunidad perfecta para ampliar los conocimientos de las
personas que integran una organizacion, y les dard muchos beneficios, tanto a la
empresa como a quien colabora en ella (operarios), que hacen que la inversion de
tiempo en realizar estas capacitaciones valga la pena, dado que estas capacitaciones
son una inversién y no un gasto innecesario. Como en la investigacion de Obeso, D.
0., Huerta, R. M., Rosas, M. D. & Lépez, J. D. (2017) donde las empresas MYPES de
diferentes de diferentes sectores en México lograron que el desempefio de sus
operarios sea cada vez mayor a raiz de la creacion de programas de capacitacion y
formacion continua con la intencién de darles una formacién continua a los operarios.
Se les recomienda generar programas de liderazgo para los jefes directos dado que
son los que tienen a su cargo a los operarios y son los primeros responsables de
generar un clima positivo en el trabajo, debido que es de suma importancia que los
jefes sepan transmitir los valores de la empresa y como deben desarrollar y cumplir
con la empresa para la mejora del desempefio laboral, para esto deberan de capacitar
a los jefes en desarrollo de competencias, superar limitaciones, saber escuchar,
mejorar las relaciones interpersonales, asi que partiendo de este punto, un jefe podria
llegar a establecer lazos de confianza que permitan una mejor evaluacién de sus
operarios, sin que estos perciban que se les juzga, sino por el contrario, sean una
oportunidad de mejora, a través de las criticas constructivas. Como en la investigacién
de Escudero, V., & del Carmen, M. (2018) donde en una empresa manufacturera del

Ecuador se logré que el desempefio de sus operarios sea cada vez mejor a raiz que
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4)

5)

se generaran programas de liderazgo, llegando a realizar criticas constructivas hacia
los operarios.

Se les recomienda escoger un buen lider (utilizando pruebas psicolégicas como el
Test de Juicio Situacional, la cual da la oportunidad de conocer si el trabajador
seleccionado posee las herramientas para ser un lider) y que este sea uno de los
operarios con mas experiencia, para ello es crucial que conozca el potencial de sus
operarios, pero también que se comunique de forma correcta con ellos. Es importante
gue sepa agradecer la labor y reconozca los aciertos de los operarios, asi como
estimular la retroalimentacidén, conocer sus opiniones y sus criticas y proponer
soluciones al respecto. Para que esto se de en primer lugar se debera de hacer una
lista de empleados de la misma empresa y que dispongan de una dilatada
experiencia, a continuacion, lo mejor que se debe de hacer para determinar si tienen
habilidades de liderazgo es darles total libertad para resolver algin temay tomar una
decision segun los resultados que se obtengan fruto de su desempefio, y que quiera
que los miembros de su equipo crezcan y se superen profesionalmente y que en ese
camino, aportes nuevas ideas y mejoras para la empresa. Como en la investigacion
de Raja, S., & Madhavi, C. (2019) donde en las empresas manufactureras de la India
se logré que el aumento del desempefio de los operarios a raiz que se escogieran un
buen lider en base a la creacidon de una lista de operarios con mucha mas experiencia
y determinando si posee habilidades que debe tener un lider.

Se les recomienda fomentar una comunicacién cordial, dado que la comunicacion es
un elemento clave para crear y fortalecer relaciones laborales, explotar al maximo
este medio promoviendo un dialogo cordial y respetuoso entre los operarios de la
empresa les dard el desempefio laboral deseado. Para esto deberan de utilizar
sistemas de comunicacién agiles (como aplicativos para teléfonos moviles, software,
etc.), dado que la informacién debe circular rApidamente (para producir a tiempo, para
llegar al cliente antes que la competencia, para adelantarnos a cambios en el entorno,
etc.). Actualmente, la tecnologia juega a nuestro favor en esta necesidad de agilidad
e inmediatez, como la comunicacion por medio de plataformas virtuales (Facebook,
WhatsApp, Skype, Zoom, etc.) que son muy utiles y permiten transmitir todo tipo de
informacion, por compleja y extensa que sea. Como en la investigacion de Lasluisa,
L. E. (2016) donde en una empresa manufacturera del Ecuador se lograra que el

desempenio laboral de los operarios se vea beneficiado a raiz de empezar a utilizar
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6)

7)

sistemas de comunicacion como las redes sociales para que la informacién circule de
manera rapida.

Se les recomienda construir un espacio fisico agradable (lugar donde realizan sus
tareas cotidianas). Los empleados pasan muchas horas al dia dentro de la oficina,
por lo que hay que procurar tener estos lugares bien iluminados, ventilados, el color
de la paredes, etc. Ademas, la organizacion, la limpieza y el confort, los cuales son
de bajo costo, se deben cuidar al detalle, ya que repercutiran en la productividad de
los operarios. Para esto es muy importante tener un ambiente de trabajo bien
iluminado y ventilado, con una temperatura agradable para todos. No olvidar la
organizaciény la limpieza porque repercutirdn en el estado emocional y productividad,
para que sea correcto es importante proveer a los operarios de espacios y material
para hacerlo de forma correcta. También contar con mensajes positivos 0 una
decoracion a tu gusto en la mesa de trabajo son buenos aliados. Como en la
investigacion de Li, Y. P., & Mahadevan, A. (2017) donde las empresas de diferentes
sectores lograran que el desempefio de sus operarios aumente a raiz que el ambiente
de trabajo se encontrara bien ventilado e iluminado para que asi los operarios puedan
aumentar la productividad.

Se recomienda realizar mas investigaciones tomando en cuenta el clima
organizacional y el desempefio laboral en otras empresas manufactureras, asi como
en empresas de diversos sectores, debido que es de suma importancia conocer
cuales son los puntos a mejorar para que se obtenga un buen clima dentro de las

empresas para la mejora del desempefio de sus empleados.
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Anexos
Anexo 1. Matriz de consistencia

Tabla 18:
Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Obijetivo general Hipétesis general X1: Clima Organizacional. Tipo de investigacion:

¢ Existe relacion entre el clima | Determinar la relacion entre el | EI clima organizacional se

organizacional y el desempefio | clima organizacional y el | relaciona con el desempefio Correlacional (enfoque

X1A: Autorrealizacion.

laboral de los operarios de la | desempefio laboral de los | laboral de los operarios de la cuantitativo)

empresa papelera Reyes | operarios de la empresa | empresa papelera Reyes

S.A.C. 20207 papelera Reyes S.A.C. 2020. S.A.C. 2020. X1B: Involucramiento | _. . N
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas Disefio de investigacion:

laboral. .
No experimental

¢Existe relacion entre la | Determinar la relacion entre la | La autorrealizacion se .
transversal y correlacional.

realizacibn personal y el | autorrealizacion y el desempefio | relaciona con el desempefio

~ X . X1C: Supervision.
desempefio laboral de los | laboral de los operarios de la | laboral de los operarios de la P

operarios de la empresa | empresa papelera Reyes S.A.C. | empresa papelera Reyes Muestra

papelera Reyes S.A.C. 2020? | 2020. S.A.C. 2020. X1D: Comunicacion. 210 operarios de la

¢Existe relacion entre el | Determinar la relacion entre el | El involucramiento laboral se empresa papelera Reyes
involucramiento laboral y el | involucramiento laboral y el | relaciona con el desempefio | yqg- Condiciones | S.A.C.

desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | laboral de los operarios de la

operarios de la empresa | operarios de la empresa | empresa papelera Reyes | laborales. Instrumentos de la
papelera Reyes S.A.C. 2020? | papelera Reyes S.A.C. 2020. S.A.C. 2020. investigacion:

¢Existe relacion entre la | Determinar la relacion entre la | La supervision se relaciona | yo. Desempefio laboral.

supervision y el desempefio | supervision y el desempefio | con el desempefio laboral de Empezando con el
laboral de los operarios de la | laboral de los operarios de la | los operarios de la empresa cuestionario de la primera
empresa  papelera  Reyes | empresa papelera Reyes S.A.C. | papelera Reyes S.A.C. 2020. | X2A:  desempefio  de | variable, clima
S.A.C. 20207 2020. La comunicacion se relaciona | tareas. organizacional, conformado
¢Existe relacién entre la | Determinar la relacion entre la | con el desempefio laboral de por 50 items de la
comunicacién y el desempefio | comunicacion y el desempefio | los operarios de la empresa _ | investigadora  Palma, ~ S.
laboral de los operarios de la | laboral de los operarios de la | papelera Reyes S.A.C. 2020. | X2B: desempefio | (2004),  Seguido  del
empresa papelera  Reyes | empresa papelera Reyes S.A.C. | Las condiciones laborales se | contextual. cuestionario de la segunda
S.A.C. 2020? 2020. relacionan con el desempefio variable, desempefio
¢Existe relacion entre las | Determinar la relacion entre las | laboral de los operarios de la _ | laboral, conformado por 15
condiciones laborales y el | condiciones laborales y el | empresa papelera Reyes | X2C: desempefio | items ~ del investigador
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | S.A.C. 2020. contraproductivo. Gonzales, S. (2017).

operarios de la empresa | operarios de la empresa
papelera Reyes S.A.C. 2020? | papelera Reyes S.A.C. 2020.
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Anexo 2. Cuestionarios

Tabla 19:
Cuestionario de clima organizacional

Tema: Relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral de los operarios de la
empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.

VARIABLE: clima organizacional
Instruccion:

A continuacion, se presenta una serie de items para que sean respondidos por usted. Lea
detenidamente cada enunciado, marque una sola alternativa con un X en la casilla
correspondiente al enunciado elegido. Es fundamental su absoluta sinceridad dentro de las

respuestas, pues de ellas depende el éxito de la presente investigacion.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 donde:

1 2 3 4 5
nunca poco regular mucho siempre
Clima organizacional Escala
NuUmero ITEM 1 2 3 4 5

Existen oportunidades de progresar en la
1 empresa.

El jefe se interesa por el éxito de sus
2 empleados.

Se participa en definir los objetivos y las

3 acciones para lograrlo.

4 Se valora los altos niveles de desempefio.
Los supervisores expresan reconocimiento

5 por los logros.

66



Las actividades en las que se trabaja

6 permiten aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacién que se
7 necesita.

La empresa promueve el desarrollo del
8 personal.

Se promueve la generacion de ideas
9 creativas o innovadora.
10 Se reconocen los logros en el trabajo.

Se siente compromiso con el éxito en la
11 organizacion.

Cada trabajador asegura sus niveles de
12 logro en el trabajo.

Cada empleado se considera factor clave
13 para el éxito de la Organizacion.

Los trabajadores estan comprometidos con
14 la organizacion.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
15 dia.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
16 permite el Desarrollo del personal.

Cumplir con las actividades laborales es una
17 tarea estimulante.

Los productos y/o servicios de la
18 organizacion, son motivo de orgullo del

personal.

Hay una clara definicion de vision, mision y
19 valores en la institucién.

La organizacion es una buena opcion para
20 alcanzar calidad de vida laboral.

El supervisor brinda apoyo para superar los
21 obstaculos que se presenta.

En la organizacién, se mejoran
22 continuamente los métodos de trabajo.

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda
23 a mejorar la tarea.
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Se recibe la preparacion necesaria para

24 realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan
25 claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el
26 seguimiento y control de las Actividades.

Existen normas y procedimientos como
27 guias de trabajo.

Los objetivos de trabajo estan claramente
28 definidos.

El trabajo se realiza en funciéon a métodos o
29 planes establecidos.
30 Existe un trato justo en la empresa.

Se cuenta con acceso a la informacion
31 necesaria para cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye
32 adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacion
33 armoniosa.

Existen suficientes canales de
34 comunicacion.

Es posible la interaccion con las personas
35 de mayor jerarquia.

En la institucién, se afronta y superan los
36 obstaculos.

La institucién fomenta y promueve la
37 comunicacion interna.

El supervisor escucha los planteamientos
38 que se le hacen.

Existe colaboracion entre el personal de las
39 diversas areas.

Se conocen los avances en otras areas de
40 la organizacion.

Los compafieros de trabajo cooperan entre
41 si.
42 Los objetivos de trabajo son retadores.
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Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su

43 .
responsabilidad.
El grupo con el que trabajo funciona como
44 un equipo bien integrado.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el
45 trabajo lo mejor que se puede.
46 Existe buena administracion de los recursos.
La remuneracion es atractiva en
47 comparacion con las de otras
organizaciones.
Los objetivos de trabajo guardan relacion
48 con la vision de la institucion.
Se dispone de tecnologia que facilita el
49 trabajo.
La remuneracion esta de acuerdo con el
50 desempefio y los logros.
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Tabla 20:
Cuestionario de desemperfio laboral

Tema: Relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de los operarios de la

empresa papelera Reyes S.A.C. 2020.
VARIABLE: desempefio laboral
Instruccion:

A continuacién, se presenta una serie de items para que sean respondidos por usted. Lea
detenidamente cada enunciado, marque una sola alternativa con un X en la casilla
correspondiente al enunciado elegido. Es fundamental su absoluta sinceridad dentro de las

respuestas, pues de ellas depende el éxito de la presente investigacion.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 donde:

parcialmente

en parcialmente

desacuerdo en indiferente de acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Desempefio laboral Escala
Numero ITEM 1 2 3 4 5

El desempefio laboral es ideal pues las
1 actividades desarrolladas en el area se
ejecutan eficientemente

La administracion de tareas permite en
el area obtener resultados ideales, pues
todo procedimiento se planifica, ejecuta
y controla

Quienes representan las jefaturas
3 evallan con trasparencia el desempefio
laboral, los resultados son confiables

El liderazgo de los jefes es ideal para la
naturaleza del servicio brindado: se
promueve, se motiva, se acompafa
para la mejora de los procesos

Las jefaturas, informan con claridad los
5 procedimientos laborales a seguir lo
gue influye en el buen desempefio
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La comunicacion entre los
colaboradores es fluida y efectiva lo que
influye en el buen desempefio laboral

Las relaciones interpersonales son
buenas en el area de trabajo,
generando el cumplimiento oportuno de
resultados

Los colaboradores sin discriminacion de
mando comparten actividades
integradores que repercuten en su buen
desempefio

Las tareas encomendadas a los
colaboradores son proporcionales al
puesto que desempefia

10

Si un colaborador desarrolla tareas
adicionales recibe la compensacion que
le corresponde

11

La gerencia evalla el desempefio
laboral a través de un comité de
expertos en quienes se confia de los
resultados

12

Los colaboradores desarrollan procesos
laborales que evidencian su
productividad: cumplimiento de metas

13

La gerencia promueve oportunidad de
ascenso los mejores colaboradores

14

La gerencia respeta los derechos de los
colaboradores, garantiza la calidad de
vida laboral: se respeta la jornada y los
beneficios laborales

15

Existe la empatia y el buen trato en el
area, pues los jefes velan por la
prevencion y solucién de conflictos
laborales
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Anexo 3. Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Clima organizacional

Tests of Normality

Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnov®
Statistic df  Sig. Statistic df Sig.
CO.1. Existen oportunidades de progresar en la empresa. .278 210 .000 .866 210 .000
CO.2. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. .256 210 .000 .880 210 .000
CO.3. Se participa en definir los objetivos y las acciones para
.267 210 .000 .800 210 .000
lograrlo.
CO0.4. Se valora los altos niveles de desemperio. 277 210 .000 .825 210 .000
CO.5. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. .254 210 .000 .807 210 .000
CO.6. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
.267 210 .000 .788 210 .000
desarrollarse.
CO.7. Los jefes promueven la capacitacién que se necesita. .242 210 .000 .804 210 .000
CO.8. La empresa promueve el desarrollo del personal. .242 210 .000 .799 210 .000
CO.9. Se promueve la generacion de ideas creativas o
) .253 210 .000 .793 210 .000
innovadora.
CO0.10. Se reconocen los logros en el trabajo. .254 210 .000 .885 210 .000
CO.11. Se siente comprometido con el éxito de la organizacion. .272 210 .000 .854 210 .000
CO0.12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
) .303 210 .000 .833 210 .000
trabajo.
CO0.13. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de
o .260 210 .000 .877 210 .000
la Organizacion.
CO.14. Los trabajadores estan comprometidos con la
o .274 210 .000 .854 210 .000
organizacion.
CO.15. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. .299 210 .000 .840 210 .000
CO.16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
.267 210 .000 .836 210 .000
Desarrollo del personal.
CO.17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea
] .281 210 .000 .850 210 .000
estimulante.
C0.18. Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo
.282 210 .000 .853 210 .000
de orgullo del personal.
CO0.19. Hay una clara definicion de vision, mision y valores en la
o .395 210 .000 .672 210 .000
institucion.
CO0.20. La organizacion es una buena opcion para alcanzar
.270 210 .000 .845 210 .000
calidad de vida laboral.
CO.21. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
.315 210 .000 .842 210 .000

que se presenta.
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CO0.22. En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.
C0.23. La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la

tarea.

CO0.24. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

CO.25. Las responsabilidades del puesto estan claramente

definidas.

CO.26. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de

las Actividades.

CO.27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
C0.28. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.
CO0.29. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

CO0.30. Existe un trato justo en la empresa.

CO0.31. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.

C0.32. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
C0.33. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
CO0.34. Existen suficientes canales de comunicacion.

CO.35. Es posible la interaccion con las personas de mayor
jerarquia.

CO0.36. En la institucion, se afronta y superan los obstaculos.
CO0.37. La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

C0.38. El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

CO0.39. Existe colaboracion entre el personal de las diversas
areas.

C0.40. Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

CO0.41. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

CO0.42. Los objetivos de trabajo son retadores.

C0.43. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

CO0.44. El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien
integrado.

CO0.45. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

CO0.46. Existe buena administracién de los recursos.
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CO0.47. La remuneracion es atractiva en comparacion con las de

o 405 210 .000 .600 210 .000
otras organizaciones.
C0.48. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visiéon de
o 424 210 .000 .600 210 .000
la institucion.
C0.49. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 430 210 .000 .566 210 .000
CO.50. La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y los
.262 210 .000 .836 210 .000
logros.
a. Lilliefors Significance Correction
Anexo 4. Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Desempefio organizacional
Tests of Normality
Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnov®
Statistic _df  Sig. Statistic df Sig.
DL.1. El desempefio laboral es ideal pues las actividades
_ o .319 210 .000 .713 210 .000
desarrolladas en el area se ejecutan eficientemente
DL.2. La administracion de tareas permite en el area obtener
resultados ideales, pues todo procedimiento se planifica, ejecuta'y .365 210 .000 .762 210 .000
controla
DL.3. Quienes representan las jefaturas evallan con trasparencia
.340 210 .000 .800 210 .000
el desempefio laboral, los resultados son confiables
DL.4. El liderazgo de los jefes es ideal para la naturaleza del
servicio brindado: se promueve, se motiva, se acompafia para la .263 210 .000 .871 210 .000
mejora de los procesos
DL.5. Las jefaturas, informan con claridad los procedimientos
] ) . .310 210 .000 .704 210 .000
laborales a seguir lo que influye en el buen desempefio
DL.6. La comunicacion entre los colaboradores es fluida y efectiva
) . .326 210 .000 .802 210 .000
lo que influye en el buen desempefio laboral
DL.7. Las relaciones interpersonales son buenas en el area de
) o .332 210 .000 .758 210 .000
trabajo, generando el cumplimiento oportuno de resultados
DL.8. Los colaboradores sin discriminaciéon de mando comparten
- _ . 363 210 .000  .777 210 .000
actividades integradores que repercuten en su buen desempefio
DL.9. Las tareas encomendadas a los colaboradores son
_ - .331 210 .000 .805 210 .000
proporcionales al puesto que desempefia
DL.10. Si un colaborador desarrolla tareas adicionales recibe la
.290 210 .000 .734 210 .000

compensacion que le corresponde

74



DL.11. La gerencia evalla el desempefio laboral a través de un
comité de expertos en quienes se confia de los resultados

DL.12. Los colaboradores desarrollan procesos laborales que
evidencian su productividad: cumplimiento de metas

DL.13. La gerencia promueve oportunidad de ascenso los mejores
colaboradores

DL.14. La gerencia respeta los derechos de los colaboradores,
garantiza la calidad de vida laboral: se respeta la jornada y los
beneficios laborales

DL.15. Existe la empatia y el buen trato en el area, pues los jefes

velan por la prevencién y soluciéon de conflictos laborales
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a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo 5. Alfa de Crombach

Clima organizacional

Autorealizacion

Case Processing Summary

N %
Valid 210 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 210 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
977 10

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance  Corrected Iltem-

Item Deleted if ltem Deleted Total Correlation

Cronbach's Alpha

if Item Deleted

CO.1. Existen oportunidades de

33.00 78.761
progresar en la empresa.
CO.2. El jefe se interesa por el
. 33.00 78.402
éxito de sus empleados.
CO.3. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para 32.19 78.107
lograrlo.
CO.4. Se valora los altos niveles de

33.96 82.883
desempefio.
CO.5. Los supervisores expresan

o 32.19 78.841

reconocimiento por los logros.
CO.6. Las actividades en las que
se trabaja permiten aprender y 32.15 78.656
desarrollarse.
CO.7. Los jefes promueven la

32.21 78.808

capacitacion que se neces

ita.

.884

.876

927

.873

.900

.898

.879

974

.975

.973

.975

974

974

975
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CO.8. La empresa promueve el

32.20 78.623 .880 .975
desarrollo del personal.
CO.9. Se promueve la generacion
32.13 79.835 .879 .975
de ideas creativas o innovadora.
CO.10. Se reconocen los logros en
) 32.98 78.210 .902 974
el trabajo.
Involucramiento laboral
Case Processing Summary
210
Cases Excluded? 0
210
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.958
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Variance Corrected Item- Cronbach's Alpha
if ltem if Item Deleted Total Correlation if ltem Deleted
Deleted
CO.11. Se siente comprometido con
34.67 38.107 .848 .952
el éxito de la organizacion.
CO.12. Cada trabajador asegura sus
) ) 34.64 39.237 .798 .954
niveles de logro en el trabajo.
CO0.13. Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la 35.53 38.949 .733 .957
Organizacion.
CO.14. Los trabajadores estan
) o 34.69 38.770 .807 .954
comprometidos con la organizacion.
CO.15. En la oficina, se hacen mejor
34.68 38.429 .864 .951

las cosas cada dia.
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CO.16. Cumplir con las tareas diarias

en el trabajo, permite el Desarrollo 34.59 39.391 .835 .953
del personal.

CO.17. Cumplir con las actividades

laborales es una tarea estimulante. 3467 38413 816 993
CO0.18. Los productos y/o servicios

de la organizacién, son motivo de 34.72 37.284 .914 .949
orgullo del personal.

C0.19. Hay una clara definicion de

vision, mision y valores en la 33.98 40.885 741 .956
institucion.

CO0.20. La organizacion es una buena

opcion para alcanzar calidad de vida 34.59 38.598 .804 .954
laboral.

Supervisioén

Case Processing Summary

N %
Valid 210 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 210 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.957 10

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance Corrected Iltem- Cronbach's Alpha

Item Deleted if Iltem Deleted Total Correlation if tem Deleted

CO.21. El supervisor brinda apoyo

para superar los obstaculos que se 37.28 33.734 .870 .951
presenta.

CO.22. En la organizacion, se

mejoran continuamente los métodos 36.27 33.833 .851 .952

de trabajo.
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CO0.23. La evaluacion que se hace

) ) 34.86 38.770 .680 .958
del trabajo ayuda a mejorar la tarea.
CO0.24. Se recibe la preparacion
) ) ] 35.47 35.561 .839 .952
necesaria para realizar el trabajo.
CO.25. Las responsabilidades del
o 35.47 36.298 .856 .952
puesto estan claramente definidas.
CO.26. Se dispone de un sistema
para el seguimiento y control de las 35.55 34.258 .857 .951
Actividades.
CO0.27. Existen normas y
procedimientos como guias de 35.54 35.924 .782 .954
trabajo.
CO0.28. Los objetivos de trabajo estan
35.50 34.433 .930 .948

claramente definidos.

CO.29. El trabajo se realiza en

funcién a métodos o planes 35.59 35.726 .811 .953
establecidos.

CO0.30. Existe un trato justo en la

34.82 38.634 713 .957
empresa.

Comunicacién

Case Processing Summary

N %
Valid 210 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 210 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.964 10
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Item-Total Statistics

Scale Mean if tem  Scale Variance if Corrected Iltem- Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if tem Deleted

CO.31. Se cuenta con acceso a
la informacién necesaria para 31.72 46.124 794 .963
cumplir con el trabajo.
C0.32. En mi oficina, la
informacién fluye 29.06 42.647 .848 .960
adecuadamente.
C0.33. En los grupos de trabajo,
existe una relaciéon armoniosa. 30-91 43.179 804 901
CO.34. Existen suficientes
canales de comunicacion. 2914 40869 886 998
CO.35. Es posible la interaccion
con las personas de mayor 29.98 42.966 .852 .959
jerarquia.
CO0.36. En la institucion, se
afronta y superan los obstaculos. 3101 42.402 900 996
CO0.37. La institucion fomenta y
promueve la comunicacion 29.83 43.039 .810 .961
interna.
CO.38. El supervisor escucha
los planteamientos que se le 29.00 43.072 .820 .961
hacen.
CO0.39. Existe colaboracion entre
el personal de las diversas 29.14 42.161 .837 .960
areas.
C0.40. Se conocen los avances
en otras areas de la 29.90 42.659 .810 .961

organizacion.
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Condiciones laborales

Case Processing Summary

N %
Valid 210 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 210 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.967 10

Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Item- Cronbach's
if Item Variance if Total Correlation Alpha if Item
Deleted Item Deleted Deleted

CO.41. Los compafieros de trabajo

; 37.57 48.562 724 .967
cooperan entre si.
CO0.42. Los objetivos de trabajo son
etadores. 38.15 44.165 .923 .960
CO0.43. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones en 38.04 46.443 .860 .963
tareas de su responsabilidad.
CO.44. El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo bien 38.22 43.026 915 .961
integrado.
CO0O.45. Se cuenta con la oportunidad
de realizar el trabajo lo mejor que se 38.15 44.235 .853 .963
puede.
C0.46. Existe buena administracion de
IS [ECUISOS. 38.25 44,522 .879 .962
C0.47. La remuneracion es atractiva
en comparacioén con las de otras 37.54 46.814 .835 .964
organizaciones.
C0.48. Los objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision de la 37.50 47.524 .849 .964

institucion.
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CO0.49. Se dispone de tecnologia que
37.50 47.677 791 .965

facilita el trabajo.

CO0.50. La remuneracion esta de
38.14 43.788 .892 .962

acuerdo con el desempefio y los logros.

Anexo 6. Alfa de Cronbach
Desempeiio laboral

Desempefio de tareas

Case Processing Summary

N %
Valid 210 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 210 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.904 6
Item-Total Statistics
Scale Mean if tem  Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted

DL.1. El desempefio laboral es
ideal pues las actividades
desarrolladas en el area se 1901 12909 742 887
ejecutan eficientemente
DL.2. La administracion de
tareas permite en el area
obtener resultados ideales, pues 18.50 13.151 .819 .878

todo procedimiento se planifica,

ejecuta y controla
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DL.3. Quienes representan las

jefaturas evaltian con

trasparencia el desempefio 18.55 13.598
laboral, los resultados son

confiables

DL.4. El liderazgo de los jefes es

ideal para la naturaleza del

servicio brindado: se promueve, 19.31 12.435
se motiva, se acompafia para la

mejora de los procesos

DL.5. Las jefaturas, informan con

claridad los procedimientos

. . 18.03 12.640
laborales a seguir lo que influye
en el buen desempefio
DL.6. La comunicacién entre los
colaboradores es fluida 'y
18.45 12.699

efectiva lo que influye en el buen

desempefio laboral

.613

.802

725

742

.905

.877

.890

.887

Desempefio contextual

Case Processing Summary

N %
Valid 210 100.0
Cases Excluded? 0 .0
Total 210 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.871 5

83



Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Item- Cronbach's

if ltem Variance if Alpha if Item

Deleted Item Deleted Correlation Deleted
DL.7. Las relaciones interpersonales son
buenas en el area de trabajo, generando el 12.90 5.960 .589 .878
cumplimiento oportuno de resultados
DL.8. Los colaboradores sin discriminacion
de mando comparten actividades
integradores que repercuten en su buen LT 6.024 137 833
desempefio
DL.9. Las tareas encomendadas a los
colaboradores son proporcionales al 13.74 6.450 .651 .854
puesto que desempefia
DL.10. Si un colaborador desarrolla tareas
adicionales recibe la compensacion que le 12.72 6.096 .781 .824
corresponde
DL.11. La gerencia evalla el desempefio
laboral a través de un comité de expertos 13.71 6.129 .765 .828

en quienes se confia de los resultados

Desempefio contraproductivo

Case Processing Summary

Valid
Cases Excluded?®

Total

210
0
210

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
912 4
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Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Item- Cronbach's
if Item Variance if Total Alpha if Item
Deleted Item Deleted Correlation Deleted
DL.12. Los colaboradores desarrollan
procesos laborales que evidencian su 10.75 4,754 .698 .922
productividad: cumplimiento de metas
DL.13. La gerencia promueve oportunidad
) 10.95 4.457 .888 .856
de ascenso los mejores colaboradores
DL.14. La gerencia respeta los derechos de
los colaboradores, garantiza la calidad de
) ] 10.84 4.449 757 .904
vida laboral: se respeta la jornada y los
beneficios laborales
DL.15. Existe la empatia y el buen trato en
el area, pues los jefes velan por la
11.94 4.600 .879 .861

prevencion y solucion de conflictos

laborales
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Anexo 7 — Dato estadistico Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y prueba de extraccion

mediante el método de componentes

Clima organizacional

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .884
Approx. Chi-Square 13288.111
Bartlett's Test of Sphericity df 1225
Sig. .000

Communalities

Initial Extraction
CO.1. Existen oportunidades de progresar en la empresa. 1.000 .836
CO.2. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 1.000 .815
CO.3. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. 1.000 .888
CO.4. Se valora los altos niveles de desempefio. 1.000 .811
CO.5. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. 1.000 .858
CO.6. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. 1.000 .842
CO.7. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. 1.000 .816
CO.8. La empresa promueve el desarrollo del personal. 1.000 .822
CO.9. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadora. 1.000 .818
CO.10. Se reconocen los logros en el trabajo. 1.000 .865
CO.11. Se siente comprometido con el éxito de la organizacion. 1.000 .786
CO.12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. 1.000 .710
CO0.13. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la Organizacion. 1.000 .611
CO.14. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. 1.000 742
CO.15. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 1.000 .806
CO.16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el Desarrollo del personal. 1.000 757
CO.17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 1.000 .735
C0.18. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal. 1.000 .873
CO0.19. Hay una clara definicidon de vision, misién y valores en la institucion. 1.000 .623
CO0.20. La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral. 1.000 727
CO.21. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presenta. 1.000 .810
CO.22. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 1.000 779
CO0.23. La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. 1.000 .559
CO.24. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. 1.000 .768
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CO.25.

CO.26

CO0.31

CO0.32.
CO0.33.
CO.34.
CO.35.
CO.36.
CO.37.
CO.38.
CO.39.
CO.40.
CO.41.
CO.42.
CO.43.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las Actividades.
CO.27.
CO.28.
CO.29.
C0.30.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.
El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

Existe un trato justo en la empresa.

. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.
Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccion con las personas de mayor jerarquia.
En la institucidn, se afronta y superan los obstaculos.

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.
Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas.
Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.
Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su

responsabilidad.

CO.44.

C0.45

CO.50.

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.

. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
CO.46.
C0.47.
C0.48.
CO.49.

Existe buena administracion de los recursos.

La remuneracion es atractiva en comparacion con las de otras organizaciones.

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.
Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y los logros.

1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000

1.000

1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000

.787
.790
.675
.899
727
.604
.701
779
.734
.834
.780
.939
.733
742
772
.725
.611
.881

.784

.871
.781
.833
771
.786
.709
.835

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Anexo 8 — Dato estadistico Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y prueba de extraccion

mediante el método de componentes

Desempeiio laboral

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
Approx. Chi-Square
Bartlett's Test of Sphericity df
Sig.

.780
3237.582
105

.000

Communalities

Initial Extraction
DL.1. El desempefio laboral es ideal pues las actividades desarrolladas en el area se
ejecutan eficientemente 1.000 082
DL.2. La administracion de tareas permite en el &rea obtener resultados ideales, pues
todo procedimiento se planifica, ejecuta y controla 1.000 784
DL.3. Quienes representan las jefaturas evaltan con trasparencia el desempefio laboral ,
los resultados son confiables 1.000 537
DL.4. El liderazgo de los jefes es ideal para la naturaleza del servicio brindado: se
promueve, se motiva, se acompafia para la mejora de los procesos 1.000 705
DL.5. Las jefaturas, informan con claridad los procedimientos laborales a seguir lo que
influye en el buen desempefio 1.000 062
DL.6. La comunicacion entre los colaboradores es fluida y efectiva lo que influye en el
buen desempefio laboral 1.000 093
DL.7. Las relaciones interpersonales son buenas en el area de trabajo, generando el
cumplimiento oportuno de resultados 1.000 526
DL.8. Los colaboradores sin discriminaciéon de mando comparten actividades integradores
gue repercuten en su buen desempefio 1.000 086
DL.9. Las tareas encomendadas a los colaboradores son proporcionales al puesto que
desemperia 1.000 .598
DL.10. Si un colaborador desarrolla tareas adicionales recibe la compensacion que le
corresponde 1.000 793
DL.11. La gerencia evalla el desemperio laboral a través de un comité de expertos en
quienes se confia de los resultados 1.000 77
DL.12. Los colaboradores desarrollan procesos laborales que evidencian su

1.000 671

productividad: cumplimiento de metas
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DL.13. La gerencia promueve oportunidad de ascenso los mejores colaboradores 1.000
DL.14. La gerencia respeta los derechos de los colaboradores, garantiza la calidad de

vida laboral: se respeta la jornada y los beneficios laborales 1.000
DL.15. Existe la empatia y el buen trato en el area, pues los jefes velan por la prevencién 1,000

y solucion de conflictos laborales

.903

.736

.892

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Anexo 9. Validacion de jueces

Juez N°1

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad wvalidar el cuestionario de clima
organizacional, el mismo que sera aplicado a los operarios de la empresa papelera
Paracas que forman parte del estudio “Relacién entre clima organizacional y el
desempefio laboral de los operarios de la empresa papelera Reyes 5.A.C. 20207, que
corresponde a un disefio correlacional no experimental transversal

Instrucciones

La evaluacién requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: Claridad de la redaccion, congruencia con el contenido, contexto correcto del
item y dominio del constructo. Para ello debera asignar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrecen un espacio para
las observaciones si hubiera.

Juez N*:__ 01

Fecha actual: 23/05/2020

MNombres y Apellidos de Juez: Lourdes Carol Salvador Mendoza

Profesién: Trabajadora Social y Coach Ejecutiva

Institucion donde labora: Creatividad y Desarrollo Humano S.A.C.

Afios de experiencia profesional o cientifica: 14 afios de experiencia profesional

Grado académico: Maestria completa en Comportamiento Qrganizacional y Recursos
Humanos
Fuesto que desempefia; Gerente General

Lourdes Salvador Mandora
Directara Cerveral

Firmay Sello
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad validar el cuestionario de desempefio
laboral, el mismo que sera aplicado a los operarios de la empresa papelera Paracas que
forman parte del estudio “Relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral
de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 20207, que corresponde a un
disefio correlacional no experimental transversal

Instrucciones

La evaluacidn requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarios de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: Claridad de la redaccion, congruencia con el contenido, contexto correcto del
item y dominio del constructo. Para ello debera asignar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrecen un espacio para
las observaciones si hubiera.

Juez N°: 01

Fecha actual: 23/05/2020

MNombres y Apellidos de Juez: Lourdes Carol Salvador Mendoza
Profesion: Trabajadora Social y Coach Ejecutiva

Institucion donde labora: Creative y Desarrollo Humano S.A.C.

Afios de experiencia profesional o cientifica: 14 afios de experiencia profesional
Grado académico: Maestria completa en Comportamiento organizacional y Recursos
Humanos

FPuesto que desempefia: Gererte General

Lourdes Salvador Mendoza
Drrectora Ceneral

Firmay Sello
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Juez N°2

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad walidar el cuestionario de clima
organizacional, el mismo que sera aplicado a los operarios de la empresa papelera
FParacas que forman pare del estudio “Relacion entre clima organizacional y el
desempefio laboral de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 20207, que

corresponde a un disefio correlacional no experimental transversal

Instrucciones

La evaluacion requiere de |a lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: Claridad de la redaccién, congruencia con el contenido, contexto correcto del
item y dominio del constructe. Fara ello debera asignar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrecen un espacio para
las observaciones si hubiera.

Juez N%: 02

Fecha actual: 25/05/20

MNombres y Apellidos de Juez: Jesus Flores Coral
Profesion: Administrador

Institucion donde labora: HAC KA Innovation

Afios de experiencia profesional o cientifica: +15 afios

Grado académico: Licenciado / Magister
Puesto que desempefa: Coordinador Senior

Firma y Selo
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad validar el cuestionario de desempefio
laboral, &l mismo que sera aplicado a los operarios de la empresa papelera Paracas que
forman parte del estudio “Relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral
de los operarios de la empresa papelera Reyes SA.C. 20207, que corresponde a un
disefio correlacional no experimental transversal

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: Claridad de la redaccidn, congruencia con el contenido, contexto correcto del
item y dominio del constructo. Para ello debera asignar una valoracién si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrecen un espacio para
las observaciones si hubiera,

Juez N? 02

Fecha actual: 25/05/20

MNombres y Apellidos de Juez: Jesus Flores Coral
Profesion: Administrador

Institucién donde labora: HACKA Innovation

Afos de experiencia profesional o cientifica: +15 afios

Grado académico: Licenciado / Magister
Puesto que desempefia; Coordinador Senior

Firma y Sello
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Juez N°3

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
{JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad wvalidar el cuestionario de clima
organizacional, el mismo que sera aplicado a los operarios de la empresa papelera
Paracas que forman parie del estudio "Relacién entre clima organizacional y el
desempefio laboral de los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 20207, que

corresponde a un disefio correlacional no experimental transversal

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: Claridad de la redaccion, congruencia con el contenido, contexto correcto del
item y dominio del constructo. Para ello debera asignar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, ¥ en caso necesario se offecen un espacio para
las observaciones sihubiera.

Juez N*: 03
Fecha actual: 09/06/2020
Mombres y Apellidos de Juez: Mataly Becerril Alvarado
Profesion: Ingenieria Mecatronica
Institucion donde labora: AFH Health & Safety de México S.A. de C.V.
Afios de experiencia profesional o | 10 afios de experiencia profesional , 1 afio de
clentifica: experiencia cientifica.
Grado académico: Master Internacional de Recursos Humanos
Puesto que desempefia: Directora General.
-3 f:'i
gﬁ{ ___;-LL_’E_J__, .

Ing. Nataly Becerril Alvarado

Firma y Sello
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
{JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad validar el cuestionario de desempefio
laboral, el mismo que sera aplicado a los operarios de la empresa papelera Paracas que
forman parte del estudio “Relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de
los operarios de la empresa papelera Reyes S.A.C. 2020°, que corresponde a un
disefio correlacional no experimental transversal

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: Claridad de la redaccion, congruencia con el contenido, contexto correcto del
item y dominio del constructo. Para ello deberd asignar una valoracién si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se offecen un espacio para
las observaciones sihubiera.

Juez N 03
Fecha actual: 09/06/2020
Mombres y Apelidos de Juez: Mataly Becerril Alvarado
Profesion: Ingenieria Mecatronica
Institucion donde labora; AFH Health & Safety de México S.A. de CV.
Afios de experiencia profesional o | 10 afos de experiencia profesional , 1 afio de
cientifica: experiencia cientifica.
Grado académico: Master Internacional de Recursos Humanos
Puesto que desempefia; Directora General,
— /
f_ri'{ J_;»Ix_fﬁ_i R

Ing. Mataly Becerril Alvarado

Firma y Sello
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Anexo 10. Coeficiente de Aiken

JUEZ 3

JUEZ 2

JUEZ 1

JUECES

V AIKEN

SUMA

CON DC

co

CON DC

co

CON DC

co

C

ITEM

0.93
0.93
0.90
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.88
0.93
0.93
0.88
0.80
0.80
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93

56.00
56.00
54.00
56.00
56.00
56.00
56.00
56.00
56.00
56.00
53.00
56.00
56.00
53.00
48.00
48.00
56.00
56.00
56.00
56.00
56.00
56.00
56.00
56.00

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
3
3
5
5
5
5
5
5
5
5

co1l
COo2
Co3
Co4
CO5
Co6
co7
Ccos8
Cco9
COo10

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

co11

COo12

Co13

Co14

CO15

CO16

Cco17

CO18

Co19

C020

Cco21

€022

Cco23

€024
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C0O25 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO26 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C0o27 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C028 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C029 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C030 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
COo31 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C032 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C033 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO34 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C035 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO36 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C037 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO38 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C039 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
C0O40 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
Co41 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
Co42 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
Cco43 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO44 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO45 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO46 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 53.00 0.88
co47 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO48 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
Co49 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
CO50 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93

V AIKEN 0.92

C = CLARIDAD; CO = CONGRUENCIA; CON = CONTEXTO; DC = DOMINIO DE CONSTRUCTO
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JUECES JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3

SUMA V AIKEN

ITEM C co CON DC C co CON DC C (6(0) CON DC
DL1 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL2 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 54.00 0.90
DL4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL6 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 54.00 0.90
DL7 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 54.00 0.90
DL8 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL9 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL10 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL11 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL12 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL13 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL14 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93
DL15 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 56.00 0.93

VALOR DE AIKEN 0.93

C = CLARIDAD; CO = CONGRUENCIA; CON = CONTEXTO; DC = DOMINIO DE CONSTRUCTO
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Anexo 11. Permiso de la empresa

1

o |

i

PAPELERA
REYES

Lima, 17 de agosto de 2020

Sefiores

Por medio de la presente, se autoriza a [a Srta. Leydy Benigna Tafur Catalén y al Sr. Jorge
Franco Benito Barrueto, bachilleres de la carrera de administracién de empresas de la
Universidad San Ignacio de Loyola, el permiso para que realicen sus encuestas de
investigacion al personal que labora en nuestra empresa PAPELERA REYES S.A.C con ruc:
20506392234 y domicilio en Av. Néstor Gambetta 6693 Callao, con Ia finalidad de obtener
informacién necesaria que dar base a su trabajo de tesis.

Del mismo modo se le otorga a la Srta. Leydy Benigna Tafur Catalan y al Sr, Jorge Franco
Benito Barrueto, permiso de uso sobre la marca Papelera Reyes S.A.C.

A tales efectos, los bachilleres mencionados se comprometen a utilizar de forma correcta
los permisos que se les estd brindando, sin perjudicar la reputacién de nuestra
representada Papelera Reyes S.A.C.

Siendo este un requisito indispensable para la obtencién de sus licenciaturas, se extiende
la presente constancia a la solicitud de las interesas para los fines pertinentes.

Atentamente,

Av. Néstor Gambetta 669
Callao, Perd
T:(511) 577 5024

Idietribiiid,

W: www.papelerareyes.com

M: www.

117



Anexo 12. Permisos de autor

SONIA PALMA CARRILLD
C.Ps.P. 106
spalmaS0@hot mail.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacién exclusiva a: Leydy Benigna Tafur Catalan - DNI47836521
Institucion: Universidad San lgnacio de Loyola (Peru)
Motivo: Tesis: "Relacion dentre Clima Organizacional y
Desempeno Laboral en los operarios de la
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Anexo 13. Interpretacion de Rho de Spearman

Valores Interpretacion

0<r=<01 Despreciable
01<r=<0.2 Débiles
0.2<r=<0.3 Moderado
03<r=<04 Fuerte
04<r<05 Fuerte
0.5<r<0.6 Fuerte
0.6<r<0.7 Muy fuerte
0.7<r<0.8 Muy fuerte
0.8<r<0.9 Muy fuerte

09<r<1 Perfecto

Fuente: Akoglu, H. (2018). “User's guide to correlation coefficients”.
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Anexo 14. Cuestionarios originales

Clima organizacional

ESCALA CL-SPC

DATOS PERSOMALES
Apellidos, Mombre:

Edad:

Fecha:

Sexo: Masculine O

Jerarquia Laboral: Directive O Empleade O Operario O
Empresa: Estatal O Privada O
Produccién O Servicie O

Femenine

O

A continuacion encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta, Cada una tiene cinco opeiones para responder de acoerdo
a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion v marque con un
aspa (X)) s6lo una alternativa, la gue mejor reflgje su punto de vista al respecto. Conteste todas las
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas,

Minguno | Poco | Regular | Mucho Fodo o
o Munca o Algo Siempre
1. | Existen oportunidades de progresar en la institucion
2.|S¢  siente  compromiso con ¢l &ito en la
OFg AN izacion,
J Bl supervisor brinda apovo para superar los
obaticulos gue se presentan,
4. | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con ¢l rabajo.
5. | Los compafieros de trabajo cooperan entre si,
6. | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
7. | Cada trabajador ascoura sus niveles de logro en el
trabajo
8. |En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo
9. |En mi oficina, la informacién fluve adecuadamente
10. [ Los objetivos de trabajo son retadores
11. |Se participa en definir los objetivos v las acciones
para lograrlo,
12, [Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacidn
13, [La evaluacion gue se hace del trabajo. ayuda a
mejorar la tarea
14.|En los grupos de trabajo, existe una relacidn
Ao niosa
15, |Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad
16, [ Se valora los altos niveles de desemperio
17.|Los  trabajadores estin  comprometidos con la
OFg A iZacion
18, [ Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo
19, | Existen suficientes canales de comunicacion
200 |El grupo con el gue trabajo, funciona como un
equipo bien integrado
21. [Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros
22, | En laoficina, se hacen mejor las cosas cada dia
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Minguno | Poco | Regular | Mucho Todo o

o Munca o Alpo Siempre
Las responsabilidades del puesto estin claramente
definidas
Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarguia

5S¢ cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se pueds

Las actividades en las que se (rabaja permiten
aprender v desarrolarse

Cumplir con las tares diarias en ¢l trabajo, permite ¢l
desarrollo del personal

Se dispone de un sistema para el seguimiento v
control de las actividades

En la institucion, se afrontan v superan los
obstaculos

Existe buena administraciin de los recursos

Lo jefes promueven la capacitacion que se necesita

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimul ante

Existen normas v procedimientos como guias de
trabajo

La institucién fomenta v promueve la comunicacion
intlarna

La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organi zaciones

Laempresa promueve el desarrollo del personal

Los productos vio servicios de la organizacion, son
mitive de orgullo del personal

Los objetivos del trabajo estan claramente defini dos

El supervisor escucha los plantcamientos gue se le
hacen

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
visidn de la institucién

S¢ promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

Hay clara definicion de vision, mision v valores en
la institucion

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

Se reconocen los logros en el trabajo

La organizaciin s una buena opcidn par alcanzar
calidad de vida laboral

Existe un trato justo en la empresa

S¢ conccen los avances en otras dreas de la
O an izaciin

La remuneracion esta de acverdo al desempeiio v los
ko pros.

GRACIAS POR SU COLABORACIOMN
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Desempeiio laboral

_ DESEMPENO DE TAREAS ESCALA
[ El desenpeio biboral &5 xdeal pues s actnadades desanolndas en el area se ejecutan

: eScntenmente
La adomstacion de taseas permse en el area obtener resultados wdeales, pues todo

%x%mxm
represertan las je xan con trasparenca el desempeno kaboral, los

resullados son confables
E Bderazz de 10s jels o5 adeal para b mahwaleza del sencm Drniado. se promwee, se

motna. se acompadia para b mejora de bs procesos

Las jefatras, mformen con chndad los procedmuentos haborales a seguxr o que nfisye en| cla I3 &'
el buen desenpetio

La conuncacon entre Jos colaboradores es finda y efectnva bo que mikne enelbuen

desenpeto hboral

'DESEMPENO CONTEXTUAL ESCALA

Las relaciones mierpersomales son buems en el area de trabajo, generando el

—
L]
e
b
A

reperciten en su buen desenpedo
Las tareas encomendadas a Jos colaboradores son proporcionales al puesto que

desenpein .
Siu coltborador desarrolh tareas adiconales recibe Ia compensacon que ke

‘ ; 1 |2 13 4|3
La gerenca evalina el desenpeno laiboral a traves de un comee de expertos en queenes se i 13 13 3 |is
confa de kos renitados
DESEMPENO CONTRAPRODUCTIVO ESCALA
Los colaboradores desarrolan procesos hborales que evxdencun su productradad: ila 3] &ls
Cumplmeto de metas
La gerenca pronueve oportumdad de ascenso los mejores colboradores 1 2 3] & |5

1a gerencia respeta s derechos de los cohboradotes, garantea b cabdad de wda

RLLNTE S L AP IO Y I0S DEnedX10% R0OTA RS
Exste la empatn y el buen trato en ef area, pues bs velan por b prevencon y
tindeconliiton scn
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