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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito analizar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023. La investigacion empleada es basica y segln su
clasificacion es correlacional porque se describio cada una de las variables en un solo
momento y se establecid la existencia de correlacion, ademéas el disefio de
investigacion es no experimental y transeccional, por ello, para esta investigacion, la
poblacién y muestra se conformo por 20 trabajadores de las distintas areas. Para la
recoleccion de datos se utilizé como técnica la encuesta y como instrumento se aplico
dos cuestionarios relacionados al clima organizacional y desempefio laboral.
Asimismo, los cuestionarios fueron previamente validados, ademas para identificar la
vinculacion en ambas variables, se usé una estadistica descriptiva. Finalmente se
obtuvo como resultado la existencia de una correlacion positiva muy alta entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral siendo el coeficiente r = 0.983 y
la significancia un valor p = 0.000. Se concluye que, existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
SEAGRO S.A.C-Tambor Real 2023.
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Abstract

The purpose of this research work was to analyze the relationship that exists between
the organizational climate and work performance in the workers of the company
SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023. The research used is basic and according to its
classification it is correlational because each one was described. of the variables at a
single moment and the existence of correlation was established, in addition the
research design is non-experimental and transectional, therefore, for this research, the
population and sample were made up of 20 workers from different areas. To collect
data, the survey was used as a technique and two questionnaires related to the
organizational climate and work performance were applied as an instrument. Likewise,
the questionnaires were previously validated, and to identify the link in both variables,
descriptive statistics were used. Finally, the result was the existence of a very high
positive correlation between the organizational climate variables and work
performance, with the coefficient r = 0.983 and the significance being a p value =
0.000. It is concluded that there is a significant relationship between the organizational
climate and work performance in the workers of the company SEAGRO S.A.C-
Tambor Real 2023.
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1. Introduccidén

Presentamos nuestros antecedentes con respecto a trabajos previos relacionados con

nuestras variables de estudio

A nivel internacional

Segun Aldaz et al. (2022), esta investigacion se realiz6 con el proposito de establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una institucion
educativa del cantdn Salitre durante el afio 2020. Se utiliz6 una metodologia bésica con
un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo no experimental de alcance
correlacional. Se llevd a cabo un muestreo censal con 0 participantes, donde se recopild
los datos a través de una encuesta utilizando un cuestionario. Las preguntas del
cuestionario fueron analizadas por expertos en el area y se realiz6 una prueba de
fiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un coeficiente de
0,853 para el clima organizacional y 0,827 para el desempefio laboral, lo que indica una
alta confiabilidad de los instrumentos utilizados. Los resultados indicaron que existe una
significancia estadistica por debajo del 0,05, concluyendo asi que el clima
organizacional percibido en la institucion educativa influye en el rendimiento laboral de

los trabajadores, demostrando una correlacion significativa entre ambas variables.

Como sostuvieron Paredes & Quiroz (2021), esta investigacion se realizdé con el
propdsito de determinar la conexion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados en las principales cadenas de supermercados en Ecuador. Esta
investigacion fue cuantitativa y de disefio no experimental, utilizando un enfoque
transversal correlacional. La muestra consistié en 379 empleados de las tres cadenas
comerciales mas importantes, quienes completaron un cuestionario de 55 items en una
escala de Likert. La fiabilidad del instrumento se validé con un coeficiente alfa de
Cronbach de 0.977, y la correlacion entre variables se evalué mediante el coeficiente de
Spearman (p=0.294), respaldado ademas por la medida de adecuacion KMO y la prueba
de esfericidad de Bartlett. Aunque la relacion entre los factores no fue concluyente, los
resultados indican que las principales cadenas de supermercados ecuatorianas reconocen

la importancia de crear entornos favorables que promuevan un clima organizacional



Optimo, lo que a su vez impulsa el rendimiento tanto individual como organizacional,

facilitando asi el crecimiento maximo tanto para el colaborador como para la empresa.

Por otro lado, Gonzéles (2020) , en su trabajo de investigacion el objetivo es demostrar
la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en los funcionarios publicos
del servicio de Rentas Internas en la ciudad de Ambato. La metodologia que se utilizo
fue de enfoque cuantitativa con alcance correlacional, utilizando como instrumento un
cuestionario el cual fue aplicado a una muestra de 128 funcionarios. Se comprobo la
fiabilidad del instrumento mediante el Alfa de Cronbach para la variable clima
organizacional con un de 0,923, y para el desempefio laboral un 0,931. Segun los
resultados se obtuvo una correlacién de Pearson de 0,959; p-valor <0,05 entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos siendo una relacion
directa, fuerte y estadisticamente significativa. Por Gltimo, la investigacion concluye
gue a medida que aumenta el clima organizacional también se eleva el desempefio

laboral de los funcionarios publicos.
A nivel nacional

Suarez (2023), realiz6 una investigacion con el propdsito investigar la correlacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la municipalidad
de Ferrefiafe. La metodologia empleada se caracterizo por ser de tipo basico, con un
disefio no experimental y un enfogque cuantitativo de nivel correlacional-transversal. La
poblacién objetivo consistio en 183 trabajadores con una muestra seleccionada de 124
trabajadores, quienes fueron encuestados utilizando un cuestionario como instrumento
de recoleccion de datos. Se opt6 por utilizar la Escala de Likert dado que el cuestionario
era de eleccion multiple. Se establecio la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores en la municipalidad de Ferrefiafe, obteniendo una
significancia bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.750.
Como conclusion, se determind que mejorar el clima organizacional en la municipalidad
podria conducir a una mayor eficiencia en el desempefio de los colaboradores en sus

actividades laborales.



De acuerdo con Montoya (2023), realiz6 una investigacién con el objetivo de determinar
la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
gerencia administrativa en la Empresa SEDALIB, para ello utilizé una metodologia de
disefio no experimental con un enfoque correlacional donde se aplicd un cuestionario
como instrumento para la recoleccion de la informacion a una muestra de 24
trabajadores. Segun los resultados, mediante la aplicacion de la prueba de coeficiente de
correlacion de Rho Spearman se determiné una influencia entre clima organizacional y
desempefio laboral, siendo el coeficiente de correlacion de 0,692, calificada como una
influencia positiva muy fuerte. Ademas, también se determind una influencia positiva
muy fuerte de 0,798 entre la autorrealizacion en el desempefio Laboral, una influencia
positiva significativa de 0,726 entre involucramiento laboral en el desempefio Laboral
y una influencia positiva considerable de 0,810 entre las relaciones laborales y el
desempefio Laboral. Concluyendo asi, que existe una influencia entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Asimismo, Barboza (2021), en su trabajo de investigacién que se llevé a cabo en el
Hotel Las Vegas de Jaén, Cajamarca, Perd, se realizd con el propoésito de analizar la
relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. Se
trata de un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo transversal- correlacional no
experimental. Para recopilar datos, se administr una encuesta a 18 empleados del hotel.
El instrumento consistio en dos cuestionarios, de acuerdo a cada variable, compuestos
por 15 items cada uno en una escala de Likert, los cuales fueron validados por expertos.
La confiabilidad se evalué mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo un
resultado de 0.926 lo que indica que los instrumentos son confiables y consistentes.
Segun los resultados se encontro que la correlacion utilizando el coeficiente de relacion
de Spearman fue de 0.733 y un nivel de significancia de 0.01 < 0.05 concluyendo asi en
la confirmacion de la existencia de una relacion significativa positiva alta entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores.

Como sostuvieron Olivera-Garay et al. (2021), esta investigacion se realiz6 con el
propésito de determinar la relacién entre las variables clima organizacional y

desemperio laboral en los trabajadores de la empresa Cotton Life. Utilizando un enfoque



cuantitativo y un disefio correlacional causal no experimental, se encuesto a una muestra
de 80 empleados utilizando cuestionarios como instrumento. Los resultados de la
investigacion muestran con evidencia estadistica, un valor Wald de 17.358 y un p-valor
de 0.000, confirmando que el clima organizacional tiene un impacto significativo en el
desempefio laboral en la empresa Cotton Life. En cuanto a las condiciones laborales se
obtiene un puntaje de Wald de 7.354, junto con un p-valor de 0.000 < a=0.05, el cual
significa que influye en el desempefio del personal de los trabajadores. Por ultimo, se
respalda con un valor Wald de 20.176 y un p-valor de 0.000, demostrando la influencia
significativa de la comunicacion empresarial en el desempefio laboral. Se concluye una
influencia directa del clima organizacional en la adaptacion a los cambios, las
condiciones de trabajo y la comunicacion empresarial en el desempefio laboral de los

trabajadores.

A continuacion, Chagray et al. (2020), en su estudio tuvo como objetivo identificar la
relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa lechera Inversiones Pecuarias Granados S.A.C en Huaura.
Se utilizé una metodologia de tipo descriptivo transversal correlacional. La muestra
estuvo conformada por 40 trabajadores a los cuales se les aplico un cuestionario para la
recoleccion de datos. Los resultados sefialan que la mayoria de los trabajadores (72.5%)
perciben un buen clima organizacional, mientras que un porcentaje significativo
(27.5%) lo considera excelente. Esto se sustenta en la percepcion general sobre el
liderazgo, las relaciones interpersonales y la motivacion en la empresa. Con respecto al
desempefio laboral, la mayoria (82.5%) muestra un excelente desempefio, con altos
niveles de productividad y competencia, asi como una satisfaccion laboral considerable.
Segun el coeficiente de correlacion de Spearman, existe una relacion moderada, positiva
y significativa de 0.511 entre el clima organizacional y desempefio laboral. En
conclusion, existe un clima organizacional favorable que influye firmemente en el

desemperio de los trabajadores de la empresa.
A nivel local

Correspondiente a Ludefia (2022), realizé una investigacion con el propoésito de

determinar la conexién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los



empleados en la Compafiia Pesquera Pacifico Centro S.A. en Chimbote. Este estudio se
basd en una metodologia de tipo bésica, utilizando un enfoque cuantitativo con un
disefio no experimental de tipo correlacional y alcance transversal. La muestra fue de
60 trabajadores, donde se utilizd un cuestionario como instrumento previamente
validado con la participacion de tres expertos, y se evalud la confiabilidad mediante el
método de Alfa de Cronbach. Los hallazgos indicaron una relacion significativa (Rho =
0.656; sig. = 0.000) entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados en la Compariia Pesquera Pacifico Centro S.A. Concluyendo asi, que los
aspectos emocionales que forman parte de los factores del clima organizacional influyen
positivamente en el desempefio de los trabajadores en la empresa.

En cuanto a Panta (2019) , en su estudio tuvo como objetivo de identificar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
Hielos de Chimbote JG S.A.C. la metodologia que se uso fue no experimental,
cuantitativa correlacional. Se recopilo la informacion mediante una encuesta a una
muestra de 25 trabajadores, para determinar la confiabilidad se uso el Alfa de Cronbach
y el Chi Cuadrado para identificar la relacion entre las variables, siendo asi que el 32%
de los trabajadores se encuentran en un nivel bueno. Se concluye que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de
la empresa Hielos de Chimbote JG S.A.C.

A continuacidn, se incluye la fundamentacion cientifica de acuerdo a las dos variables
y las teorias correspondiente a la investigacion: Segun las bases tedricas de la primera
variable, el clima organizacional, se refiere al entorno laboral percibido por los
miembros de una organizacion, abarcando aspectos como la comunicacion, la
motivacidn, la estructura, el liderazgo y los conflictos interpersonales (Esquivel et al.,
2020). Segun Botello etal. (2021) , el clima organizacional es esencialmente la
atmosfera psicologica interna distintiva de una organizacion, la cual esta estrechamente
ligada a la moral y la satisfaccion de las necesidades de los empleados. Este concepto
abarca factores estructurales como el tipo de organizacién, la tecnologia utilizada, las

politicas y metas empresariales, asi como reglamentos internos, ademas de las actitudes



y comportamientos sociales que son fomentados o desalentados dentro de la

organizacion.

Una de las teorias, Coello (2021) argumenta que varios autores han investigado el clima
organizacional, abordando tanto aspectos psicoldgicos como organizacionales. El clima,
ya sea organizacional o psicoldgico, es una cualidad que pertenece tanto a la
organizacion como a aquellos que la experimentan. En el mismo sentido, se emplea el
término "Clima Psicoldgico™ para describir la percepcion individual del ambiente dentro
de la organizacion, mientras que "Clima Organizacional" se refiere a la evaluacion
colectiva de dicho ambiente. En el modelo Likert, se identifican dos tipos de climas
organizacionales: autoritario y participativo. Dénde mas se acerque el clima
organizacional al sistema participativo, que implica una participacion grupal, mas
positiva serén las relaciones entre la direccion y el personal de la empresa. Por otro lado,
si el clima se asemeja al sistema autoritario, estas relaciones tenderan a ser menos

favorables.

Otra de las teorias, centrada en los principales referentes, es la percepcion social de los
empleados, definiendo el clima como las caracteristicas del entorno laboral que los
trabajadores pueden percibir directa o indirectamente, y que influyen en su
comportamiento y motivacion. Segin este modelo, existen nueve dimensiones que
permiten investigar el clima organizacional de una empresa especifica, las cuales
interactian con los elementos de la organizacion; estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad
(Coello, 2021).

Posteriormente, este modelo fue adaptado por el Ministerio de Salud (2008) , el clima
organizacional se presenta como un concepto complejo compuesto por diversas
dimensiones, con el propdsito de describir y/o evaluar la realidad dentro de una
organizacion, delineando escenarios multidimensionales y complejos. Lo vincula con la

cultura organizacional, disefio organizacional y potencial humano.

En cuanto a nuestra segunda variable, desempefio laboral Zaragoza etal. (2023) lo

define como las acciones y comportamientos exhibidos por un empleado en su puesto



de trabajo, en relacion con las responsabilidades, tareas y actividades asociadas al
mismo. Varios factores pueden influir en el desempefio laboral de un trabajador,
incluyendo la estructura organizativa de la empresa, la motivacion, las habilidades y las

actitudes del empleado.

Existen diversas teorias acerca del desempefio laboral como por ejemplo la Teoria del
Ajuste Persona-Entorno de trabajo (P-E Fit), donde se postula que existe una relacion
entre las caracteristicas individuales de los empleados y las caracteristicas del ambiente
laboral. Existe una relacion entre las necesidades, habilidades y valores de los
empleados y las demandas, se espera un mejor desempefio laboral (Rodriguez et al.,
2022).

También se encuentra la Teoria del Intercambio Social, donde los empleados perciben
que la organizacion les brinda apoyo, reconocimiento y oportunidades de desarrollo,
estdn mas motivados para contribuir al éxito organizacional con un mayor desempefio.
Por otro lado, tenemos a la Teoria de la Satisfaccion-Productividad donde un clima
organizacional positivo, que promueva la satisfaccion laboral, puede conducir a un
mayor compromiso Yy esfuerzo por parte de los empleados, lo que a su vez se traduce en

un mejor desempefio laboral y resultados organizacionales (Martinez-Mejia, 2022).

El desempefio laboral comprende las acciones y comportamientos ejecutados por los
empleados que contribuyen al logro de los objetivos establecidos y al éxito de las
empresas. Se basa en una serie de caracteristicas manifestadas a través de la conducta,
como cualidades, capacidades y habilidades, que interactdan tanto en el individuo como
en la organizacion, afectando asi los resultados y la incesante variabilidad en las
organizaciones contemporaneas. Estas conductas pueden ser individuales o colectivas y
que, en cualquier caso, contribuyen a la eficiencia de laempresa (Bautista & Cienfuegos,
2020).

Debido a pluriculturalidad de sus teorias, las dimensiones del desempefio laboral que
evallan el desempefio al trabajo son; conocimiento del trabajo, calidad del trabajo,

responsabilidad, productividad, habilidad y destreza y actitud hacia empresa. Sin



embargo, se considera agruparla en: conocimiento del trabajo, produccion,

responsabilidad y capacidad de liderazgo.

La razon de este estudio se fundamentd en la necesidad de la empresa de promover un
ambiente laboral saludable, mejorar la productividad, la retencién de talento, la
satisfaccion laboral, la innovacion y el bienestar emocional de los trabajadores, lo que a

su vez impacta en el éxito y la competitividad de la empresa en el mercado.

En cuanto a la justificacion teorica, la investigacion mostro a través de los resultados el
desarrollo de nuevos fundamentos que contribuyeron con la informacién cientifica y
empresarial previamente establecida, de modo que proporciono una base solida
conceptual para comprender la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Ademés, permitié desde un punto cientifico, ser la base para estudios
posteriores.

En la justificacion practica, la investigacion permitié que mediante los resultados
obtenidos se fortalezca los conocimientos de acuerdo a las variables establecidas, no
solo beneficiando a los trabajadores individualmente, sino que también teniendo un

impacto positivo en la rentabilidad, eficiencia y competitividad general de la empresa.

En lo que se refiere a la justificacion metodoldgica, la investigacion se desarrollé en un
enfoque sistematico y riguroso para recopilar datos confiables, identificar areas de
mejora, realizar comparaciones e identificar relaciones segin las variables. Esto
permitird a que se adapten intervenciones o programas de mejora segun las necesidades
especificas de la organizacion. Asi, comprender mas profundamente y desarrollar una

gestién mas efectiva de estos aspectos criticos del funcionamiento organizacional.

La justificacion social de esta investigacion se mostrd a través de sus resultados los
cuales tienen un impacto en el bienestar y calidad de vida de los trabajadores, asi como
la relacion con la sociedad en general. También contribuye con la formacion de los
estudiantes de administracion, ya que se aportd nuevos conocimientos que les impulse

hacia el campo de la investigacion.

La gestion humana en el ambito laboral es esencial para promover el bienestar de los

empleados, centrandose en la relacion entre el ambiente de trabajo y el rendimiento



laboral. Esto ayuda a los empresarios de pequefias empresas a implementar herramientas

que puedan potenciar la eficiencia en el trabajo (Sumba-Bustamante et al., 2022).

El clima organizacional es un tema de mucha importancia para las empresas, se refiere
a como los trabajadores perciben su entorno laboral y se relacionan con sus
pensamientos, sentimientos y comportamientos (Li etal., 2020). Sin embargo, el
concepto de "clima organizacional”, que se refiere al entorno interno en el que trabajan
las personas también afecta su desempefio, compromiso y pasion por sus funciones. La
actitud laboral del personal puede estar influenciada por su experiencia, conocimientos
y condiciones de trabajo. Un estudio de la empresa Gallup muestra que las empresas
con un clima organizacional positivo tienen un 21% mas de rentabilidad y un 41%
menos de ausentismo(SAP Concur Team, 2021). Por ello, es crucial que las
organizaciones realicen diagnosticos precisos y actualizados para adaptarse a un entorno
dindmico y cambiante, donde deben estar preparadas para ajustarse a las fluctuaciones
del ambiente. Las organizaciones deben estar dispuestas a cambios frecuentes para

adaptarse a las alteraciones tanto internas como externas(Meléndez & Cohaila, 2019).

Como se ha observado, el ambiente laboral tiene impacto en varios aspectos de la
organizacion, incluido el desempefio laboral. Un informe de McKinsey & Company
destaca que las empresas con una comunicacién interna efectiva son un 50% mas
propensas a tener niveles bajos de rotacion de personal .Un ambiente laboral favorable
tiene la capacidad de crear un entorno estimulante donde los empleados pueden realizar
sus funciones y cumplir con sus tareas de manera mas satisfactoria, lo que a su vez los

motiva a mejorar su desempefio (Navarro, 2021) .

Dado que un rendimiento laboral adecuado se deriva de un clima organizacional
favorable, que se logra cuando el personal esta alineado con la cultura de la empresa y
muestra sus habilidades y disposicion para llevar a cabo las actividades asignadas, lo
que se refleja en el logro de los objetivos. Por lo tanto, los lideres deben realizar analisis
gue les permitan comprender la situacion del clima laboral y su impacto en el desempefio
de los trabajadores. Empresas con lideres efectivos pueden mejorar el desempefio de sus

empleados en un 27%. Es esencial crear un entorno laboral positivo y solido, con



estrategias centradas en el talento humano, lo que se convierte en la clave del éxito para

alcanzar los resultados institucionales deseados (Navarrete-Navarrete et al., 2024).

Teniendo como base estas estadisticas donde muestran claramente que un ambiente de
trabajo negativo puede reducir significativamente la productividad, aumentar el
ausentismo y la rotacion de personal, y afectar la calidad de los productos. Las empresas
agroindustriales, no son ajenas a ello, el desempefio laboral es un factor crucial para el
éxito y la sostenibilidad del negocio. Es por este motivo, que se debe desarrollar el
presente estudio teniendo como sede a la empresa SEAGRO S.A.C donde mediante los
resultados encontrados estos contribuyan con el desarrollo de la empresa. Asi se logren
tomar medidas proactivas para mejorar el clima organizacional, implementando
politicas de comunicacidn efectiva, mejorando las condiciones laborales y reconociendo

adecuadamente los logros de sus empleados.
Es por ello que, en la presente investigacion nos hemos planteado el siguiente problema:

¢, Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023?

Respecto a la conceptualizacién y operacionalizacion de nuestras variables, pasamos a

presentar las siguientes definiciones:

Definicién conceptual del Clima Organizacional: Para Panta (2023) el clima
organizacional es un campo del conocimiento que proviene del mundo empresarial con
numerosas experiencias en modelos de evaluacion, los cuales responden a las

caracteristicas particulares de cada empresa.

Constituye un sistema dindmico constantemente en cambio y en adaptacion a las

presiones internas y externas, esta en un proceso continuo de evolucién (Panta, 2023).

Definicion operacional del Clima Organizacional: Se utiliza la escala de Likert con las

siguientes alternativas para cada una de las preguntas:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo
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3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo

En tanto, se utilizara un rango de valoracion: Se incluyé un anélisis de la variabilidad
de los items, considerdndose como aceptables los valores superiores a 0,20; dado que,
al tratarse de una escala de tipo Likert, se acepta un valor minimo de 0,20 para poder
afirmar que los items discriminan ; asi mismo un analisis de la matriz de correlacion de
los items e item total, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson (considerandose

como apropiados los valores superiores a 0,50) (Becerra-Canales et al., 2020).

Definicion conceptual de Desempefio Laboral: El desempefio laboral se refiere al nivel
en el que un empleado satisface las demandas y expectativas de su puesto de trabajo.
Esto implica que el trabajador posea una combinacion de capacidades, atributos y
destrezas que le permitan realizar sus tareas de manera efectiva, contribuyendo asi a su
satisfaccion laboral. Las habilidades se definen como el conjunto de conocimientos que
posee el individuo, lo que le capacita para abordar profesional y eficientemente las

situaciones laborales, especialmente aquellas de naturaleza compleja (Palacios, 2019).

Definicion operacional de Desempefio Laboral: Esta variable se medira utilizando la

escala de Likert con las siguientes alternativas para cada una de las preguntas:
1 =Nunca

2 = casi nunca

3 = aveces

4 = casi siempre

5 = siempre

En tanto, el rango de valoracion considera las siguientes puntaciones:

o Desempefio bajo: 15-52
o Desempefio medio: 53-71

o Desempefio alto: 72-90
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A continuacion, presentamos algunas definiciones conceptuales de las dimensiones e

indicadores relacionadas a nuestras variables de nuestro estudio:

El clima organizacional de una empresa puede medirse en tres niveles: cultura

organizacional, disefio organizacional y potencial humano (Ministerio de Salud, 2008).

Como primera dimension se encuentra la cultura organizacional, segun Reyes & Moros
(2020) esta proporciona la oportunidad de establecer las diversas formas estructurales
que adopta la organizacion, y a partir de las cuales el modelo identifica cuatro tipos de
culturas: funcién, poder, desempefio y apoyo. Cada organizacién exhibe un perfil de

cultura que combina estos elementos.

Cultura organizacional, en definitiva, se refiere al conjunto de valores, creencias,
normas, comportamientos y simbolos compartidos dentro de una organizacién. Ante una
mejor cultura organizacional corresponde un mejor desempefio laboral en los
trabajadores de las empresas (Flores & Delgado, 2022). Asimismo, Mendoza-Vargas
etal. (2022) , considera a la cultura organizacional como el abarcamiento de los
atributos que reflejan las diferencias individuales y sociales dentro de una organizacion,
permitiendo el analisis de valores y adaptandose al contexto interno y externo,

influyendo en empresas, instituciones publicas y la sociedad en general.

Dentro de sus indicadores se encuentra el conflicto y cooperacién, Lara et al. (2023) lo
interpreta como la dualidad presente en los centros de produccion. Por un lado, se
encuentran las acciones asociadas a la resistencia hacia las politicas empresariales
(conflicto), que van desde la simulacion hasta la negociacion del esfuerzo y, por otro

lado, esta la adaptacion temporal hacia objetivos comunes (cooperacion).

La motivacion, también es otro indicador de la cultura organizacional, pues este aspecto
reviste una significativa importancia en los entornos laborales, dado que contribuye a
identificar las actividades que los empleados llevan a cabo con mayor constancia, lo
cual repercute en la eficacia y los logros de la organizacion (Macias & Vanga, 2021). Y
la identidad, el cual refleja un conocimiento colectivo y generalmente compartido sobre

los atributos mas esenciales, duraderos y distintivos de una organizacion. Se refiere a
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las percepciones, emociones y pensamientos de sus miembros sobre la organizacion y

sus aspectos mas destacados (Pujol-Cols & Foutel, 2018).

La segunda dimension es disefio organizacional, el cual implica realizar un inventario
exhaustivo de todas las actividades, funciones y metas de la empresa, asi como agrupar
tareas, departamentos e individuos, y desarrollar procedimientos. La organizacion
formal puede ser conceptualizada como una estructura funcional de una empresa
legalmente establecida, donde el desempefio individual contribuye a los objetivos
generales de la organizacion (Garcias & Haro, 2019). Por otro lado Espinoza &
Mendoza (2022), define al disefio organizacional como el proceso de configurar la
estructura y los sistemas de una organizacién para lograr sus objetivos de manera

eficiente y efectiva.
Esta dimensidn se divide en los siguientes indicadores:

La toma de decisiones, como primer indicador, se refiere al proceso en el que se elige
entre varias opciones con el objetivo de encontrar la mejor solucién para alcanzar una
meta o resolver un problema, seleccionando la alternativa que satisfaga de manera
efectiva dicho objetivo. En numerosas instituciones y organizaciones, el proceso de
tomar decisiones es crucial para garantizar su productividad, ademas de tener un
impacto significativo en el cumplimiento de los objetivos personales (Corichi et al.,
2017).

El siguiente es la remuneracion que, segun su definicion es la medida de satisfaccion en
relacion con la compensacion econdémica regular o adicional recibida como
remuneracion por el trabajo realizado (Salazar-Ponce et al., 2021). El reconocer que los
empleados son el recurso mas valioso para una empresa, los directivos y administradores
deben comprender que la inversion en el bienestar y la satisfaccion del capital humano
conduce a beneficios en términos de crecimiento y progreso empresarial. Se argumenta
gue un empleado bien compensado y contento con su entorno laboral trabaja con mayor
motivacién y tiende a permanecer en la empresa, ya que se siente valorado en su rol
(Dazaet al., 2021).
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Por otro lado, estd como indicador la estructura del disefio organizacional, que significa
a como los empleados perciben la cantidad de normas, procedimientos y restricciones
que enfrentan durante el trabajo. Es la forma en que la organizacion equilibra la
burocracia con un entorno mas flexible y sin estructuras definidas (Génzalez et al.,
2019). Segun Ortega et al. (2024), se refiere a la disposicion de roles, responsabilidades

y relaciones dentro de una organizacion.

Finalmente, como ultimo indicador del disefio organizacional es la comunicacién, el
cual se refiere a el flujo de mensajes dentro de una organizacion, que puede ser
ascendente, descendente y horizontal, con el propdsito de establecer relaciones sociales
entre los empleados. En términos de gestion, este proceso requiere habilidad y atencion
individualizada para lograr satisfaccion y desarrollo personal. Se debe considerar no
solo la situacion especifica del grupo o la organizacién, sino también los entornos en los

que operan (Ledezma, 2022).

La tercera dimension del clima organizacional se refiere al potencial humano, el cual
proporciona a la empresa una ventaja competitiva frente a sus competidores en el
mercado, ya que las habilidades naturales o adquiridas de los empleados contribuyen a
la mejora de la gestion empresarial. Ademas, es fundamental no solo para el crecimiento
empresarial sino también para el desarrollo personal de los trabajadores. Por lo tanto, el
progreso de cualquier organizacion esta estrechamente ligado a la inversion en potencial
humano, lo que hace imperativo implementar diversos programas centrados en el

mantenimiento y la optimizacién de este potencial (Cossio, 2022).

Segun Choquejahua et al. (2022), el potencial humano se basa en como responden a
diversas situaciones dentro de la organizacion, como la comunicacién, el liderazgo, la
motivacién y las relaciones interpersonales. Para Quito & Matovelle (2022) , estas
situaciones se definen como: la comunicacion que promueve el bienestar y la
coordinacion en el trabajo en equipo; las relaciones interpersonales que generan
relaciones sociales gratificantes y la motivacion que es crucial para satisfacer las
necesidades de los empleados y alcanzar los objetivos de la organizacion mediante

estimulos que fomenten la accion.
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Esta dimensidn se desarrolla en los siguientes indicadores:

El primer indicador del potencial humano es la innovacidn, este se refiere a los esfuerzos
intencionales de una organizacién por cambiar sus métodos de produccién y servicios,
y para que estas innovaciones tengan éxito, estan estrechamente ligadas a la tecnologia
Yy, en ocasiones, a la reingenieria de los procesos que las organizaciones estan dispuestas
a emprender, ya sea en la fabricacion, distribucion o logistica, con el fin de aumentar la
productividad y agregar valor a la empresa. Aquellas organizaciones que implementan
innovaciones en sus procesos suelen obtener buenos resultados siempre y cuando

cuenten con un entorno favorable para la innovacion (Montoya, 2020) .

El siguiente indicador es el liderazgo, que se define como la habilidad de una persona
para inspirar, capacitar y activar la organizacion, fomentando relaciones que faciliten al
equipo superar conflictos y lograr objetivos de manera colaborativa (Garcia-Martinez
etal., 2022). Existen dos tipos de liderazgo: transaccional y transformacional. El
liderazgo transaccional se centra en recompensas para motivar a los empleados,
mientras que el liderazgo transformacional busca cambios profundos mediante
motivacién y consideracién individual. Los lideres transformacionales influyen en la
vision y la cultura organizacional, impulsando mejoras en la calidad del servicio y

motivando a sus equipos con una visién compartida del futuro (Castillo et al., 2019).

La recompensa como tercer indicador es el impulso proporcionado por las
organizaciones donde estimula un rendimiento laboral mas efectivo y eficiente.
Ademas, los aspectos vinculados al ambiente laboral fomentan el desarrollo de
habilidades laborales que contribuyen de manera positiva y significativa al desempefio
de los trabajadores (Amaguafa-Quezada et al., 2024). Sin embargo, esto no seria posible
sin el cuarto indicador del potencial humano, el confort, que significa los esfuerzos
emprendidos por la direccion con el fin de establecer un entorno fisico saludable y
agradable (Ministerio de Salud, 2009).

Para nuestra segunda variable, Arriola (2022) sugiere considerar varias dimensiones al
evaluar el desempefio laboral. Estas incluyen el conocimiento del trabajo, que implica

entender los procedimientos y tareas del puesto; la calidad del trabajo, que se evalla en
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términos de eficiencia y eficacia; la responsabilidad, que abarca la capacidad de rendir
cuentas por las tareas realizadas; la productividad, que se mide en comparacion con los
estdndares de la organizacion; las habilidades y destrezas para liderar funciones
laborales; y la actitud hacia la organizacion, que refleja la predisposicion hacia sus

metas, vision, mision y actividades.

Seguin Espin-Alvarez & Juanes-Giraud (2021), para abarcar este concepto se necesita
de las competencias pedagogicas, lo cual se define como la integracién de
conocimientos, habilidades, valores y caracteristicas personales que se requieren para
Ilevar a cabo la funcion de lider de manera efectiva. Estas competencias comprenden el
saber, el saber hacery el saber estar, y se desarrollan a través de la reflexidn sobre ejercer
correctamente las funciones de la empresa y la interaccién entre los demas trabajadores
en el proceso de aprendizaje. Por lo tanto, Merino & Mirko (2020) considera que estas
competencias son un concepto multidimensional que abarca distintos niveles complejos
y auténticos, incluyendo el saber (conocimientos), el saber hacer (habilidades), el saber
ser (actitudes y valores) y el saber estar (capacidades de comunicacién y trabajo
cooperativo).

Por lo tanto, las dimensiones que se abarcan son :

El primero es el conocimiento del trabajo, el cual implica la comprensién y dominio de
procedimientos y técnicas necesarias para realizar las funciones laborales, basandose en
competencias humanas que incluyen conocimientos declarativos, procesales y

actitudinales (Rodriguez-Marulanda & Lechuga-Cardozo, 2019).

La calidad de trabajo abarca diversos aspectos que pueden ser generalizados. Se refiere
a la experiencia que tiene un individuo en su entorno laboral, incluyendo las condiciones
de trabajo, la satisfaccion, la seguridad laboral y las oportunidades de desarrollo
profesional. Se basa en el grado de satisfaccion de las necesidades humanas en

dimensiones fisicas, psicoldgicas y sociales (Lopez-Martinez et al., 2021).

La productibilidad y la responsabilidad laboral son fundamentales, el primero se define
como el equilibrio entre la cantidad y la calidad del trabajo realizado, siendo esencial

para la rentabilidad de las organizaciones y requiriendo un compromiso y una gestion
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efectiva del tiempo por parte de los empleados. El segundo, implica asumir la
responsabilidad de cumplir con las obligaciones del puesto, respondiendo positivamente
a los resultados de la labor y demostrando una vigilancia constante para alcanzar los

objetivos establecidos (Rodriguez-Marulanda & Lechuga-Cardozo, 2019).

Las competencias, cualidades, destrezas, habilidades y/o aptitudes representan las
caracteristicas distintivas entre individuos altamente competentes y aquellos menos
cualificados. Cada individuo ha definido su propio conjunto de habilidades sociales y
comprende las capacidades creativas y flexibles necesarias para abordar situaciones
especificas en el entorno laboral. Esta percepcion se ve influenciado por la experiencia
laboral y el crecimiento personal dentro de una organizacion, lo que permite evaluar la
efectividad del trabajo del talento humano y determinar aspectos clave para el desarrollo

de evaluaciones de desempefio (Mendoza & Arriola, 2022).

Operacionalizacién de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Items
Cultura Conflicto y Cooperacion 1,2
Organizacional Motivacion 345
Clima Identidad 6,7,8
Organizacional Disefio Toma de decisiones 9,10
Organizacional Remuneracion 11,12
Estructura 13,14
Comunicacion 15,16,17
organizacional
Potencial Humano Innovacion 18,19,20,21
Liderazgo 22,23
Recompensa 24,25,26
Confort 27,28
Saber Conocimiento del trabajo 1,2,3
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Habilidad y destreza 45,6

Desempefio Saber hacer Calidad del trabajo 7,89
laboral
Productividad 10,11.12
Saber estar Responsabilidad 13,14,15
Actitud hacia la 16,17,18

organizacion

En cuanto a la hipotesis, la hipotesis general es la siguiente: Hi: Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de
la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023. Ho: No existe relacion significativa
entre el clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023. Las hipotesis especificas son las siguientes: H1:
existe relacion entre cultura organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023. H2: existe relacion entre disefio
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO
S.A.C - Tambo Real 2023. H3: existe relacion entre potencial humano y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.

Los objetivos del presente estudio fueron los siguientes, como objetivo general:
Analizar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023. Y como objetivos
especificos: a) Identificar la asociacion entre cultura organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023; b)
Estimar la asociacion entre disefio organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023: c¢) Identificar la
asociacion entre potencial humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.
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2. Metodologia
Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El estudio tuvo un enfoque bésico centrado en la adquisicién de conocimientos y la
comprension de conceptos sin una aplicacion practica inmediata, los resultados
obtenidos contribuiran significativamente al progreso tedrico en la gestion del
comportamiento organizacional dentro de la empresa. Ademas, se llevo a cabo desde
una perspectiva cuantitativa, utilizando mediciones especificas del objeto de estudio y
andlisis estadisticos para respaldar y validar las hip6tesis planteadas. (Escudero &
Cortez, 2018; Hernandez et al., 2014)

Disefio de la investigacion

Corresponde a un disefio no experimental que segun, Guevara et al. (2020) implica no
manipular deliberadamente las variables de interés, sino observar los fendmenos tal
como se presentan en su entorno natural y posteriormente analizarlos. De igual forma,
este estudio adopto un enfoque transversal, limitado a un unico periodo temporal para

la ejecucidn del estudio planificado.

Asimismo, se aplicd un disefio correlacional, el cual, segiin Herndndez et al. (2014) se
caracteriza por comprender el nivel de asociacion entre dos o mas conceptos, categorias
o variables dentro de una muestra o contexto especifico. En este trabajo se empleo para
medir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la poblacion
en estudio, con el fin de comprender como se influyen mutuamente estas dos variables
en la empresa SEAGRO S.A.C.

/Ol

M r

o

M: Trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C
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O1: Variable Clima organizacional
0O2: Variable Desempefio laboral
r: correlacion

Poblacién y muestra

Segun Lopez (2004) la poblacion se define como un conjunto de elementos finitos o
infinitos con caracteristicas comunes, donde las conclusiones de esta investigacion
podrén ser extensas, dependiendo del problema y los objetivos de la investigacion.

La poblacion y muestra estuvo conformada por 20 trabajadores de la empresa SEAGRO
S.A.C, es por ello que, para la presente investigacion, la muestra seleccionada incluyo
a todos los elementos de la poblacién. En otras palabras, cada individuo de la poblacion
tuvo la oportunidad de ser seleccionado en la muestra, y no se excluyé a ningiin miembro

de la poblacidn en el proceso de muestreo (Gutiérrez et al., 2022).
Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica

Se emple6 una encuesta, la cual es una técnica concreta de uso en la investigacion
social y cientifica. Recoge los datos mediante un registro de preguntas, permitiendo
que las personas del estudio reciban una estandarizacion de ellas (L6pez-Roldan &
Fachelli, 2015).

Instrumento

El instrumento que se utilizd fue el cuestionario, que contiene una serie de preguntas
estructuradas que se distribuyen a una muestra especifica de individuos con el fin de
recopilar informacion sobre un tema determinado (L6pez-Roldan & Fachelli, 2015). Se

recogié la informacion basada en preguntas en escala Likert.

Validez y confiabilidad

La variable 1 utiliz6 como instrumento el cuestionario con el fin de evaluar clima
organizacional, el cual fue elaborado por el Ministerio de Salud (2008) previamente

Ilevado a un andlisis psicométrico por Becerra-Canales et al. (2020). Asimismo, esta
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compuesto por 28 items descritas en 3 dimensiones: cultura organizacional, disefio
organizacional, potencial humano, donde las respuestas se basan en cinco opciones de

la escala Likert.

Validez: El cuestionario fue sometido a un proceso de validacion por parte de expertos,
quienes determinaran su utilidad como herramienta apropiada para la recoleccion de

datos.

Confiabilidad: La prueba piloto del cuestionario sobre el clima organizacional obtuvo
una confianza median el Alfa de Cronbach de indice aceptable (0=0,88) y las
dimensiones; cultura de la organizacion (0=0,75); disefio organizacional (0=0,67) y

potencial humano (a=0,81) (Becerra-Canales et al., 2020).

Para la variable 2 se empleara el cuestionario “Evaluacion del Desempefio en el
Trabajo” (EVADEST) adaptado de Hodgetts y Altman (1993) y validado por Ronquillo
Horsten et al. (2013) . Cabe mencionar que para un andlisis mas profundo Jauregui
(2022) logro dividirlo en 18 items descritas en 3 dimensiones, tales como: sabe, sabe

hacer, sabe estar. Se realizara la evaluacion de respuestas mediante la escala de Likert.

Validez: El cuestionario fue sometido a un proceso de validacion por parte de expertos,
quienes determinaron su utilidad como herramienta apropiada para la recoleccion de

datos.

Confiabilidad: La prueba piloto del cuestionario sobre desempefio laboral, llevada a
cabo con la participacién de 187 encuestados, demostro su idoneidad para su aplicacion
y obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de 0.911; analisis factorial 0.848; esfericidad
de Bartlett, con nivel de significancia de 0 .000.; correlacion interna, rho Spearman,
todos los datos con nivel de significancia de .000, p < 0.01 bilateral, lo que indica una

buena confiabilidad (Ronquillo Horsten et al., 2013).
Procesamiento y analisis de la informacion
Procesamiento

La aprobacion del proyecto se efectto como el punto de partida para proceder con la

solicitud de los permisos necesarios para la recoleccion de datos en la empresa
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SEAGRO S.A.C. Para procesar los datos obtenidos de las encuestas aplicadas a 20
trabajadores se empled el programa Excel, , posterior a ello se procedio a realizar el
analisis en el programa estadistico SPSS V27, en el cual se desarrollo un analisis
descriptivo mediante frecuencias y porcentajes, posteriormente, se realiz6 la prueba de
normalidad a través del estadistico Shapiro Wilk para determinar el estadistico de
correlacion a emplear, finalmente, para la prueba de hipotesis se empleé el estadistico
de Pearson, estos datos fueron representados mediante tablas en el capitulo de resultados

Yy anexos.
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3. Resultados
Se precisan los siguientes resultados que se obtuvieron a través del procesamiento de
datos obtenidos mediante los cuestionarios aplicados a 20 trabajadores de la empresa
SEAGRO S.A.C. Por consiguiente, con la informacion obtenida se procedi6 desarrollar
los objetivos e hipdtesis de investigacion a través del analisis inferencial.
3.1 Analisis descriptivos de las encuestas.
Tabla 1

Nivel del clima organizacional en la empresa SEAGRO S.A.C.

Niveles Numero Porcentaje
Malo 0 0%
Medio 1 5%
Bueno 19 95%
Total 20 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas.
En latabla 1, los datos indicaron que el 95% de los trabajadores percibieron que el clima
organizacional se desarrolla en un nivel bueno, el 5% en un nivel medio y el 0% en un

nivel malo de clima organizacional desarrollado en la empresa SEAGRO S.A.C.

Tabla 2
Nivel de desempefio laboral en la empresa SEAGRO S.A.C

Niveles Numero Porcentaje
Bajo 0 0%

Regular 0 0%
Alto 20 100%
Total 20 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas.

En la tabla 2, los datos indicaron que el 100% de los trabajadores percibieron que el
desemperio laboral se desarrolla en un nivel alto, el 0% en un nivel regular y el 0% en

un nivel bajo de desempefio laboral desarrollado en la empresa SEAGRO S.A.C.
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Contrastacion de las hipétesis de estudio
Objetivo especifico 1: Identificar la asociacion entre cultura organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023.
A continuacion, planteamos las hipotesis:
Ho: No existe relacion entre cultura organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.
Hai: Existe relacion entre cultura organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.
Se considera un nivel de confianza = 95% (a.=.05)
La decision para aceptar o rechazar las hipétesis sera de la siguiente manera:

P (Valor significancia) = 0.05

Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho

Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho
Se procede a calcular la correlacion mediante la prueba estadistica Pearson.
Tabla 3

Relacion entre dimension Cultura organizacional y la variable Desempefio laboral.

Desempefio laboral

*k

Pearson Cultura Coeficiente de ,987
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20

Nota: Datos de Software SPSS 25

En latabla 5, se observo que el coeficiente r = 0.987; indicando una correlacién positiva
muy alta entre la dimensién y la variable. Por otro lado, la significancia tuvo un valor p
= 0.000, siendo menor a p = 0.05, de tal modo, se procede a rechazar la hipotesis
nula(Ho) y se acepta la hipotesis alterna(H1), por lo cual, se deduce que la dimension
cultura organizacional se relaciona significativamente con la variable desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C. — Tambo Real 2023.
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Objetivo especifico 2: Estimar la asociacion entre disefio organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023.

A continuacion, planteamos las hipotesis:

Ho: No existe relacion entre disefio organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.

Hai: Existe relacién entre disefio organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.

Se considera un nivel de confianza = 95% (a.=.05)

La decision para aceptar o rechazar las hipétesis sera de la siguiente manera:

P (Valor significancia) = 0.05
Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho
Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho

Se procede a calcular la correlacion mediante la prueba estadistica Pearson.

Tabla 4

Relacion entre dimension Disefio organizacional y la variable Desempefio laboral.

Desempefio laboral

*%

Pearson Disefio Coeficiente de ,964
organizacional  correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 20

Nota: Datos del Software SPSS 25

En la tabla 6, se describe los resultados obtenidos, donde el coeficiente r = 0.964;
indicando que existe una correlacion positiva muy alta entre la dimension y la variable.
Por otro lado, la significancia tuvo un valor p = 0.000, siendo esta menor a p = 0.05, por
consiguiente, se procede a rechazar la hipétesis nula(Ho) y se acepta la hipotesis
alterna(Hy), deduciendo que la dimension disefio organizacional estd relacionada
significativamente a la variable desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.
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Objetivo especifico 3: Identificar la asociacion entre potencial humano y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.

A continuacion, planteamos las hipotesis:

Ho: No existe relacién entre potencial humano y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.

Ha: Existe relacion entre potencial humano y el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.

Se considera un nivel de confianza = 95% (a =.05)

La decision para aceptar o rechazar las hipétesis sera de la siguiente manera:

P (Valor significancia) = 0.05
Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho
Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho

Se procede a calcular la correlacién mediante la prueba estadistica Pearson.
Tabla 5

Relacion entre dimension Potencial humano y la variable Desempefio laboral.

Desempefio laboral

Pearson Potencial Coeficiente de 933"
humano correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 20

Nota: Datos del Software SPSS 25

En latabla 7, se aprecid que el coeficiente r = 0.933; indicando una correlacién positiva
muy alta entre dimension y variable. Asimismo, la significancia tuvo un valor de p =
0.000, siendo esta menor a p = 0.05, con lo que se procede a rechazar la hipotesis
nula(Ho) y se acepta la hipotesis alterna(H1), dando a entender de esta manera que la
dimension potencial humano estad relacionada significativamente a la variable
desemperio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023.
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Hipotesis General: Analizar cual es la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023.

A continuacion, planteamos las hipotesis:
Ho: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023.

Se considera un nivel de confianza = 95% (a =.05)

La decision para aceptar o rechazar las hipdtesis sera de la siguiente manera:

P (Valor significancia) = 0.05
Si p es menor a 0.05 se rechaza la Ho
Si p es mayor 0.05 se acepta la Ho

Se procede a calcular la correlacién mediante la prueba estadistica Pearson

Tabla 6

Relacion entre Clima organizacional y Desempefio laboral.

Desempefio
laboral
Pearson Clima Coeficiente de  ,983™
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20

Nota: Base de Datos del Software SPSS 25

En la tabla 8, se describe los resultados obtenidos, donde el coeficiente r = 0.983;
indicando que existe una correlacién positiva muy alta entre ambas variables. Por otro
lado, la significancia tuvo un valor p = 0.000, siendo menor a p = 0.05, por consiguiente,
se procede a rechazar la hipdtesis nula(Ho) y se acepta la hipotesis alterna(H1),

deduciendo que la variable clima organizacional esta relacionada significativamente a
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la variable desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C -
Tambo Real 2023.

Anélisis inferencial.

Prueba de normalidad.

La muestra que se tienen es de 20 trabajadores, de tal manera, se procedié a utilizar la
prueba de normalidad Shapiro — Wilk, debido a que la poblacién es menor a 50
sujetos. Por consiguiente, esta prueba nos permitié conocer si las variables de estudio
siguen o no una distribucién normal.

Variable Clima organizacional

Ho: Variable Clima organizacional tiene Distribucion Normal.

Ha: Variable Clima organizacional no tiene Distribucion Normal

Tabla 7

Prueba de normalidad de la variable clima organizacional

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima ,968 20 ,706

organizacional

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas.

En la tabla 3, se observo que el nivel de significancia para clima organizacional es p =
0,706; por lo que sus datos tuvieron una distribucion normal ya que su valor es menor
a 0.05.
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Variable Desempefio laboral

Ho: Variable Desempefio laboral tiene Distribucion Normal.
Ha: Variable Desempefio laboral no tiene Distribucién Normal.
Tabla 8

Prueba de normalidad de la variable Desempefio laboral.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Desemperio 947 20 ,320
Laboral

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas.
En la tabla 4, se observo que el nivel de significancia para desempefio laboral es p =

0,320; por lo que sus datos tienen distribucién normal, ya que su valor es mayor a 0.05.

Por lo tanto, al presentar datos con distribucion normal para ambas variables, se
procedié a utilizar una prueba de correlacion paramétrica siendo el estadistico de

Pearson.
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4. Analisis y discusion

Teniendo en cuenta nuestros resultados, en la tabla 1 se observé que el 95% de los
trabajadores percibieron que el clima organizacional se desarroll6 en un nivel bueno y
5% de los encuestados manifestaron un nivel medio. Asi mismo los resultados de la
tabla 2, podemos apreciar que los trabajadores percibieron que el desempefio laboral se
desarroll6 en un 100% obteniendo un nivel alto. Por otro lado, contrastando con los
resultados de Aldaz et al. (2022), podemos afirmar que coincide con respecto al clima
organizacional mostrando que sus resultados se encuentran dentro de un nivel esperado
con un 60 % del total de personas encuestadas. Sin embargo, en cuanto a la variable de
desempefio laboral se encuentran en un nivel esperado con un 70% del total de personas
encuestadas a comparacion al de nuestro trabajo que cuenta con un 100% del total de
encuestados. Nuestros resultados tienen coincidencia con Chagray et al. (2020), el clima
organizacional se encuentra dentro de un nivel bueno en un 72.5 % del total de personas

encuestadas y el desempefio laboral en un nivel excelente con 82.5 %.

Estos resultados sugieren que, aunque hay cierta variabilidad entre los estudios, existe
una tendencia general positiva en la percepcion del clima organizacional y el desempefio
laboral, destacando la importancia de un buen ambiente de trabajo para alcanzar niveles
altos de desempefio. A pesar de los resultados positivos, es crucial continuar
monitoreando y mejorando el clima organizacional para mantener y potenciar el alto

desempefio laboral observado.

En cuanto a nuestro objetivo especifico 1, se tiene los siguientes resultados, en la tabla
5 se aprecia que existe una correlacion positiva muy alta entre la dimension Cultura
organizacional y la variable desempefio laboral siendo el coeficiente r = 0.987 y una
significancia de valor p = 0.000. Comparando con el estudio de Montoya (2020) donde
encontramos dentro de sus indicadores el compromiso y el interés en el desarrollo de la
empresa, identificandose una correlacion positiva significativa de 0,726 entre el
involucramiento laboral y el desempefio laboral. Estos resultados contrastados sugieren
que es crucial para el personal comprender tanto la realizacion efectiva de sus tareas

como la filosofia empresarial.
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Siguiendo con el objetivo especifico 2 del presente estudio, presentamos a continuacion
los resultados de la tabla 6 donde se indica una correlacion positiva muy alta entre la
dimensidn disefio organizacional y la variable desempefio laboral, siendo el coeficiente
r =0.964 y la significancia de un valor p = 0.000. Comparando con el estudio de Suarez
(2023), en cuanto a las tareas asignadas Y los incentivos como los beneficios y salarios,
se observo un nivel de p= 0,000 y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,759.
Por lo tanto, al incentivar al personal y al incluirlos en la definicion de metas, se puede
promover un mejor desempefio laboral. Es esencial enfocarse en crear un ambiente
laboral propicio que fomente la confianza en la ejecucion de las tareas, garantizando
condiciones Optimas para el trabajo y priorizando el bienestar y la seguridad de los

colaboradores.

De acuerdo con el objetivo especifico 3, en la tabla 7 se indica que existe una correlacion
positiva muy alta entre la dimension potencial humano y la variable desempefio laboral,
siendo el coeficiente r = 0.933 y la significancia un valor de p = 0.000. Comparando con
el estudio de Paredes y Quiroz (2021) , con respecto a la innovacién e iniciativa de los
trabajadores, el nivel de coordinacion de los directivos y el entorno en que se
desenvuelve los trabajadores. Las condiciones laborales, la iniciativa por parte de los
trabajadores en este estudio han contribuido a establecer una relacion positiva entre el
desempefio laboral y el compromiso de los empleados, como indica un coeficiente de
Spearman de 0.303. Esto sugiere que existe una disposicion para promover el
compromiso personal de manera favorable. Ademas, se observa que el componente de
coordinacion de los directivos también se correlaciona de manera positiva con el
desempeiio laboral (p=0.299), aunque no con un valor muy significativo, pero lo
suficiente para indicar que un proceso objetivo de organizacion que puede contribuir a

mejorar el rendimiento de los empleados.

Finalmente, con respecto a el objetivo general del estudio, en la tabla 8 se puede apreciar
que existe una correlacion positiva muy alta entre ambas variables, teniendo como
significancia un valor p = 0.000 y un coeficiente r = 0.983. Comparando con los estudios
anteriores de Suarez (2023), Aldaz et al (2022), Chagray et al (2020) se demuestra que

existe correlacion significativa entre ambas variables, por lo cual se explica que cuando
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el clima organizacional es favorable, es decir, cuando los empleados perciben un
ambiente de trabajo positivo, bien estructurado y que promueve su bienestar, tienden a
tener un mejor desemperio en sus tareas y responsabilidades laborales. Por otro lado, si
el clima organizacional es negativo o poco favorable, es probable que el desempefio
laboral se vea afectado negativamente, con una posible disminucion en la productividad,

la satisfaccion laboral y la calidad del trabajo realizado.
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5. Conclusiones

Después del andlisis de los resultados, en el presente estudio se concluye que segun el
objetivo general se encuentra una correlacion positiva muy alta de 0.983 entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO
S.A.C — Tambo Real 2023, desarrollandose una conexion solida entre estas variables,
lo que sugiere que enfocarse en mejorar el clima organizacional podria ser una estrategia

efectiva para optimizar el rendimiento general de la organizacion.

Concluimos respecto a nuestro objetivo especifico 1, en el que se encuentra una
correlacion positiva muy alta de 0.987 entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C — Tambo Real 2023. Una
cultura organizacional positiva, que fomente la colaboracion, la innovacion, el respeto
y el reconocimiento, tiende a motivar a los empleados, promover un sentido de
pertenencia y compromiso, y facilitar la cohesion entre los equipos. En este sentido, el
desempefio laboral de los empleados se ve directamente influenciado por la cultura

organizacional en la que operan.

Teniendo en cuenta con el objetivo especifico 2, se muestra una correlacion positiva
muy alta de 0.964 entre el disefio organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C — Tambo Real 2023. Un disefio
organizacional eficaz puede influir directamente en el desempefio laboral al
proporcionar claridad en las funciones y responsabilidades de cada individuo, promover
la coordinacion y colaboracién entre equipos, y facilitar la comunicacién dentro de la

organizacion.

De conformidad con el objetivo especifico 3, se identifica una correlacion positiva muy
alta de 0.933 entre el potencial humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023. El potencial humano y el desempefio
laboral estan estrechamente interconectados en el entorno laboral. Cuando se aprovecha
plenamente el potencial humano a través de la capacitacion, el desarrollo profesional y
la creacion de un entorno de trabajo motivador, los empleados estan mas capacitados

para desempefiarse de manera dptima en sus roles.
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6. Recomendaciones

Se recomienda incorporar la opinién de los trabajadores en las decisiones laborales. Es
fundamental que el &rea administrativa considere las opiniones y sugerencias de los
empleados, esto no solo facilita un mejor desempefio de sus funciones, sino que también
previene el trabajo bajo presion y el hostigamiento, creando un ambiente laboral mas
saludable y productivo. Establecer canales de comunicacion claros y abiertos entre la
administracion y los empleados. La transparencia en la comunicacion ayuda a construir
confianza y asegura que todos los miembros de la organizacion estén alineados con los

objetivos y valores de la empresa.

Implementar evaluaciones regulares para conocer la percepcion del clima
organizacional entre los empleados. Estas evaluaciones deben identificar las situaciones
de incomodidad, determinar las prioridades del personal y fomentar su participacion
activa en la mejora del ambiente de trabajo. Ademas, es vital invertir en mejorar las
condiciones fisicas del lugar de trabajo para asegurar que los empleados tengan un
entorno seguro y saludable. Aspectos como la ergonomia, la limpieza, la ventilacion y

la seguridad en general son esenciales para el bienestar y el rendimiento.

Establecer programas continuos de capacitacion y desarrollo profesional es otro pilar
importante. Estos programas permiten a los empleados mejorar sus habilidades y
conocimientos, lo que no solo incrementa el potencial humano, sino que también
contribuye a un mejor desempefio laboral. La inversion en el desarrollo profesional de
los empleados es una estrategia que beneficia tanto a los trabajadores como a la

organizacion en su conjunto, promoviendo una cultura de aprendizaje y crecimiento.

Desarrollar un sistema efectivo de reconocimiento y recompensas para destacar y
valorar los logros y esfuerzos de los empleados es igualmente esencial. El
reconocimiento oportuno y adecuado puede aumentar la motivacion y el compromiso
del personal, mejorando asi su rendimiento. Un sistema de recompensas bien
estructurado no solo valora el esfuerzo individual, sino que también puede inspirar a
otros empleados a esforzarse mas, creando un ciclo positivo de mejora continua dentro

de la organizacion.
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Anexo 2. Reporte de Similitud

Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023
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Anexo 3. Operacionalizacion de variables

TiTULO: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C -
Tambo Real 2023

Variables Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
conceptual operacional
Es un campo del | Se evaluard mediante | Cultura Conflicto y|1.2 Ordinal
conocimiento que | un cuestionario, el cual | Organizacional Cooperacion i
. C e Escala de Likert
proviene del mundo | esta dividido en tres Motvacia 345
Clima empresarial con | dimensiones otivacion n 1 = Totalmente en
Organizacional | humerosas Identidad 6,7,8 desacuerdo
experiencias en _
modelos de Disefio Toma de decisiones | 9,10 2 = En desacuerdo
evaluacion, ~los Organizacional I e ineracion 11,12 3 = Ni de acuerdo ni
cuales responden a en desacuerdo
las caracteristicas Estructura 13,14 ;
particulares de cada Comunicacion 15,16,17 % = be acuerdo
empresa  (Panta, organizacional 5 = Totalmente de
2023). acuerdo
Potencial Humano | Innovacion 18,19,20,21
Liderazgo 22,23
Recompensa 24,25,26
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Confort 27,28
El desempefio | Se evaluara mediante | Saber Conocimiento del Ordinal
laboral se refiere al | un cuestionario, el cual trabajo i
. PR ! 1,2,3 Escala de Likert
nivel en el que un | estd dividido en tres
Desempefio empleado satisface | dimensiones. Habilidad y destreza | 4,5,6 1 = Nunca
laboral las demandas vy .
expectativas de su 2 = casi nunca
puesto de trabajo Saber hacer Calidad del trabajo 7,89 3 = a veces
(Palacios, 2019). o
4 = casi siempre
Productividad 10,11,12 :
5 = siempre
Saber estar Responsabilidad 13,14,15
Actitud hacia la 16,17,18

organizacion
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Anexo 4. Matriz de Consistencia

TiTULO: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C -

Tambo Real 2023

Problema Variables Objetivos Hipétesis Metodologia
Objetivo general Tipo de investigacion:
Hi: Existe relacion significativa | Basica
Analizar cual es la relacion . -
entre el clima organizacional y | Alcance:
. entre el clima organizacional y o i
;Cual es la relacion Clima desempefio  laboral en los | Correlacional
N desempefio laboral en los . o . L
entre el clima| ©Organizacional _ trabajadores de la  empresa | Disefio de investigacion:
trabajadores de la empresa

organizacional vy
desempefio laboral
en los trabajadores
de la empresa
SEAGRO S.AC -

Tambo Real 2023?

SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023

SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023

Desempefio laboral

Objetivo Especifico

1. Identificar la asociacion
entre cultura organizacional y el
los

desempefio laboral en

trabajadores de la empresa

Hipotesis especificas

H1: existe relacion entre cultura
organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
empresa SEAGRO S.A.C - Tambo
Real 2023

Disefio no experimental
Poblacion y muestra:

20

Técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos:
Técnica: Encuesta
Instrumento:

Cuestionario
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SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023

2. Estimar la asociacion
entre disefio organizacional y el
desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa
SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023

3. Identificar la asociacion
entre potencial humano y el
desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa
SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023

H2: existe relacion entre disefio
organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
empresa SEAGRO S.A.C - Tambo
Real 2023

H3: existe relacion entre potencial
humano y el desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa
SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023
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Anexo 5. Instrumento de recoleccion de datos
Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023

Finalidad: Es determinar cuél es la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023

Instrucciones: A continuacién, presentamos 28 items, lo cual debe leer
cuidadosamente y marcar con un “x” la alternativa que considere que expresa mejor
su punto de vista.

Variable de estudio: Clima Organizacional

1 2 3 4 5

Totalmente en En Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo | desacuerdo

Cultura Organizacional 1 2 3 4 5
1. Puedo contar con mis
comparieros de trabajo cuando
los necesito

2. Las otras areas o
servicios me ayudan cuando
las necesito.

3. Recibo buen trato en
mi lugar de labor.

4. Mi centro de labores
me ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor sé hacer.

5. Mi Jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.

6. Estoy comprometido
con mi organizacion.

7. Me interesa el
desarrollo de mi organizacion.
8. Mi contribucion juega
un papel importante en el
éxito de mi organizacion.
Disefio Organizacional

9. Mi jefe inmediato
trata de obtener informacion
antes de tomar una decision.
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10. En mi organizacion
participo en la toma de
decisiones

11. Mi salario y
beneficios son razonables.

12. Mi remuneracion es
adecuada en relacion con el
trabajo que realizo.

13. Las tareas que
desempefio corresponden a mi
funcion.

14. Conozco las tareas o
funciones especificas que
debo realizar en mi
organizacion.

15. Mi jefe inmediato se
comunica regularmente con
los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al
trabajo.

16. Mi jefe inmediato me
comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo.

17. Presto atencion a los
comunicados que emiten mis
jefes.

Potencial Humano

18. La innovacion es
caracteristica de nuestra
organizacion.

19. Mis comparieros de
trabajo toman iniciativas para
la solucion de problemas.

20. Es facil para mis
comparieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean
consideradas

21. Mi institucion es
flexible y se adapta bien a los
cambios.

22. Mi jefe esta
disponible cuando se le
necesita.

23. Nuestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacion.

o1



24, Existen incentivos
laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo

25. Mi trabajo es
evaluado en forma adecuada
26. Los premios y

reconocimientos son
distribuidos en forma justa

27. En términos generales
me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

28. La limpieza de los
ambientes es adecuada

Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real 2023
Finalidad: Es determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y

desempefio laboral en los trabajadores de la empresa SEAGRO S.A.C - Tambo Real
2023

Instrucciones: A continuacién, presentamos 18 items, lo cual debe leer
cuidadosamente y marcar con un “x” la alternativa que considere que expresa mejor
su punto de vista.

Variable de estudio: Desempefio Laboral

1 2 3 4 5

Nunca Pocas Veces Algunas veces Muchas veces Siempre o casi siempre

Saber

1. Considera usted conocer los
procedimientos de su trabajo.

2. Considera usted aplicar
adecuadamente los procedimientos de
su trabajo.

3. Muestra disponibilidad por
aprender sobre su trabajo

4. Conoce el funcionamiento de
los dispositivos de su &rea

5. Hace un uso adecuado de los
equipos Yy las instalaciones

6. Muestra habilidad y destreza
en su labor
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Saber Hacer

7. Se involucra en lograr alta
calidad en su trabajo.

8. Se preocupa por la calidad de
su labor

9. Comete pocos errores

10. Su rendimiento esté acorde
con las exigencias del trabajo

11. Cumple con los estandares del
trabajo

12. Su productividad corresponde
a su puesto de trabajo

Saber estar

13. Cumple con las
responsabilidades que se le asigna

14, Resuelve problemas rutinarios

15. Avisa y participa en la
solucidn de problemas

16. Muestra una actitud positiva.

17. Colabora con sus compafieros
de trabajo.

18. Muestra disposicion para el
trabajo en equipo
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Anexo 6. Tablas de respuestas por cada pregunta segun cuestionario

Variable Clima Organizacional

RESPUESTAS P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28

Totalmente en
desacuerdo o| ol ol o] o| 0| o] ol 0| o| ol o| o| ol o/ o| ol ol of of of o| of of o| o| of O
En desacuerdo o| o| ol o| ol 0| o] ol 0| o| ol o| o| ol o/ o| ol o/ o| of of o| of of o|f o| of O

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 2| 6/ 0| 5/ 5/ o|l ol ol of 8/ 7| 2| o| o| o| o| of of of 5| 2| of 3/ o/ o/ o] o] O
De acuerdo 12|10|15| 5|11|17|15| 4|15| 6| 10| 8| 7| 3| 2| 15| 3| 18| 2| 13| 10| 2| 15| 10| 4| 1| o0} 13
Totalmente de acuerdo | 6| 4| 5|10| 4| 3| 5|16| 5| 6| 3| 10| 13| 17| 18| 5| 17| 2| 18| 2| 8| 18| 2| 10| 16| 19| 20| 7
TOTAL 20(20|20|20|20|20(20(20(20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20

Variable Desempefio Laboral
RESPUESTAS |P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18

Nunca

Pocas veces 0| o| of 0| 0o Oof 0| O| Of O| O oO| Of O Of 0O 0] O

Algunas veces

Muchas veces |13(17| 5|18| 2| 0|13| 0|10| 15 0| 15 0| 15| 10 0 0 7
Siempre o casi
siempre 4| 3|15| 2(18|20| 7|20| 3 5| 20 5| 20 1 6| 20| 20| 13
TOTAL 20(20(20{20{20|20|20|20|20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20| 20
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Anexo 7. Base de datos
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Anexo 8. Resultados

8.1 Clima Organizacional

Tabla 1
Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 2 10%
De acuerdo 12 60%
Totalmente de acuerdo 6 30%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Puedo contar con mis compaiieros de trabajo
cuando lo necesito, podemos apreciar que el 60% de los encuestados manifestaron
estar de acuerdo, un 30% totalmente de acuerdo y solo un 10% opinaron estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 2

Las otras dreas o servicios me ayudan cuando las necesito

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 30%

De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 4 20%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Las otras areas o servicios me ayudan cuando
lo necesito, podemos apreciar que el 50% de los encuestados manifestaron estar de
acuerdo, un 30% ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo un 20% opinaron estar

totalmente de acuerdo.
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Tabla 3

Recibo buen trato en mi lugar de labor.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En

desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 15 75%
Totalmente de acuerdo 5 25%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Recibo buen trato en mi lugar de labor,

podemos apreciar que el 75% de los encuestados manifestaron estar de acuerdo y solo

un 25% opinaron estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 4

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 25%
De acuerdo 5 25%
Totalmente de acuerdo 10 50%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor se hacer, podemos apreciar que el 50% de los
encuestados manifestaron estar de acuerdo, un 25% totalmente de acuerdo al igual que

un 25% opinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 5

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 25%
De acuerdo 11 55%
Totalmente de acuerdo 4 20%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable, podemos apreciar que el 55% de los encuestados
manifestaron estar de acuerdo, un 25% ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo un 20%

opinaron totalmente de acuerdo.
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Tabla 6

Estoy comprometido con mi organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 17 85%
Totalmente de acuerdo 3 15%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Estoy comprometido con mi organizacion,

podemos apreciar que el 85% de los encuestados manifestaron estar de acuerdo y un

15% totalmente de acuerdo.
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Tabla 7

Me interesa el desarrollo de mi organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 15 75%
Totalmente de acuerdo 5 25%

TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Me interesa el desarrollo de mi organizacion,
podemos apreciar que el 75% de los encuestados manifestaron estar de acuerdo y un

25% totalmente de acuerdo.
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Tabla 8

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 4 20%
Totalmente de acuerdo 16 80%

TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi contribucidn juega un papel importante
en el éxito de mi organizacion, podemos apreciar que el 80% de los encuestados

manifestaron estar totalmente de acuerdo y un 20% de acuerdo.
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Tabla 9

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 15 75%
Totalmente de acuerdo 5 25%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi jefe trata de obtener informacion antes
de tomar una decision, podemos apreciar que el 75% de los encuestados manifestaron

estar de acuerdo y un 25% totalmente de acuerdo.

65



Tabla 10

En mi organizacion participo en la toma de decisiones

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 40%
De acuerdo 6 30%
Totalmente de acuerdo 6 30%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, En mi organizacion participo en la toma de
decisiones, podemos apreciar que el 40% de los encuestados manifestaron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, un 30% totalmente de acuerdo al igual que un 30 %

opinaron estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 11

Mi salario y beneficios son razonables

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 35%

De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 3 15%

TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi salario y beneficios son razonables,
podemos apreciar que el 50% de los encuestados manifestaron estar de acuerdo, un
35% ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo un 15% opinaron estar totalmente de

acuerdo.
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Tabla 12

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 10%

De acuerdo 8 40%
Totalmente de acuerdo 10 50%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi remuneracion es adecuada en relacion
con el trabajo que realizo, podemos apreciar que el 50% de los encuestados
manifestaron estar totalmente de acuerdo, un 40% de acuerdo y solo un 10% opinaron

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 13

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 13 65%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Las tareas que desempefio corresponden a
mi funcidén, podemos apreciar que el 65% de los encuestados manifestaron estar

totalmente de acuerdo y un 35% de acuerdo.
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Tabla 14

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 3 15%
Totalmente de acuerdo 17 85%

TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Conozco las tareas o funciones especificas
que debo realizar en mi organizacion, podemos apreciar que el 85% de los encuestados

manifestaron estar totalmente de acuerdo y un 15% de acuerdo.
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Tabla 15

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar

apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 2 10%
Totalmente de acuerdo 18 90%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas
al trabajo, podemos apreciar que el 90% de los encuestados manifestaron estar

totalmente de acuerdo y solo un 10% de acuerdo.
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Tabla 16

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 15 75%
Totalmente de acuerdo 5 25%

TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo, podemos apreciar que el 75% de los encuestados

manifestaron estar de acuerdo y un 25% totalmente de acuerdo.
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Tabla 17

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 3 15%
Totalmente de acuerdo 17 85%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Presto atencion a los comunicados que
emiten mis jefes, podemos apreciar que el 85% de los encuestados manifestaron estar

totalmente de acuerdo y un 15% de acuerdo.
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Tabla 18

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 18 90%
Totalmente de acuerdo 2 10%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, La innovacién es caracteristica de nuestra
organizacion, podemos apreciar que el 90% de los encuestados manifestaron estar de

acuerdo y un 10% totalmente de acuerdo.
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Tabla 19

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 2 10%
Totalmente de acuerdo 18 90%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mis compaferos de trabajo toman decisiones
para la solucion de problemas, podemos apreciar que el 90% de los encuestados

manifestaron estar totalmente de acuerdo y solo un 10% de acuerdo.
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Tabla 20

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas

ALTERNATIVA FRECUENCIA  PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 25%

De acuerdo 13 65%
Totalmente de acuerdo 2 10%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Es facil para mis compaiieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas, podemos apreciar que el 65% de los encuestados
manifestaron estar de acuerdo, un 25% ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo un 10%

opinaron estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 21

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 10%

De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 8 40%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi institucion es flexible y se adapta a los
cambios, podemos apreciar que el 50% de los encuestados manifestaron estar de
acuerdo, un 40% totalmente de acuerdo y solo un 10% opinaron estar ni de acuerdo ni

en desacuerdo.
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Tabla 22

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 2 10%
Totalmente de acuerdo 18 90%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi jefa esta disponible cuando se le necesita,
podemos apreciar que el 90% de los encuestados manifestaron estar totalmente de

acuerdo y solo un 10% opinaron estar de acuerdo.
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Tabla 23

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi

organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 15%

De acuerdo 15 75%
Totalmente de acuerdo 2 10%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion, podemos apreciar que el
75% de los encuestados manifestaron estar de acuerdo, un 15% ni de acuerdo ni

desacuerdo y solo un 10% opinaron estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 24

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 10 50%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Existen incentivos laborales para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo, podemos apreciar que el 50% de los encuestados

manifestaron estar de acuerdo al igual que un 50% totalmente de acuerdo.
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Tabla 25

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
De acuerdo 4 20%
Totalmente de acuerdo 16 80%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Mi trabajo es evaluado en forma adecuada,
podemos apreciar que el 80% de los encuestados manifestaron estar totalmente de

acuerdo y un 20% totalmente de acuerdo.
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Tabla 26

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 1 5%
Totalmente de acuerdo 19 95%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa, podemos apreciar que el 95% de los encuestados

manifestaron estar totalmente de acuerdo y un 5% de acuerdo.
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Tabla 27

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:
En la encuesta realizada ante la pregunta, En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo, podemos apreciar que el 100% de los encuestados

manifestaron estar de totalmente de acuerdo.
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Tabla 28

La limpieza de los ambientes es adecuada

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

De acuerdo 13 65%
Totalmente de acuerdo 7 35%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, La limpieza de los ambientes es adecuada,
podemos apreciar que el 65% de los encuestados manifestaron estar de acuerdo y un

35% opinaron estar totalmente de acuerdo.
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8.2 Desempefio Laboral

Tabla 1

Considera usted conocer los procedimientos de su trabajo
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 3 15%
Muchas Veces 13 65%
Siempre o Casi siempre 4 20%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Considera usted conocer los procedimientos
de su trabajo, podemos apreciar que el 65% de los encuestados respondieron muchas

veces, un 20% siempre o casi siempre y solo un 15% que algunas veces.
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Tabla 2

Considera usted aplicar adecuadamente los procedimientos de su trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 17 85%
Siempre o Casi siempre 3 15%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Considera usted aplicar adecuadamente los
procedimientos de su trabajo, podemos apreciar que el 85% de los encuestados

respondieron muchas veces y solo un 15% siempre o casi siempre.
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Tabla 3

Muestra disponibilidad por aprender sobre su trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 5 25%
Siempre o Casi siempre 15 75%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Muestra disponibilidad por aprender sobre
su trabajo, podemos apreciar que el 75% de los encuestado respondieron siempre o

casi siempre y solo un 25% muchas veces.
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Tabla 4

Conoce el funcionamiento de los dispositivos de su area

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 18 90%
Siempre o Casi siempre 2 10%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Conoce el funcionamiento de los dispositivos
de su area, podemos apreciar que el 90% de los encuestados respondieron muchas

veces y solo un 10% siempre o casi siempre.
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Tabla 5

Hace un uso adecuado de los equipos y las instalaciones

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 2 10%
Siempre o Casi siempre 18 90%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Hace un uso adecuado de los equipos y las
instalaciones, podemos apreciar que el 90% de los encuestados respondieron siempre

y casi siempre y solo un 10% muchas veces.
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Tabla 6

Muestra habilidad y destreza en su labor

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 0 0%
Siempre o Casi siempre 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Muestra habilidad y destreza en su laboral,

podemos apreciar que el 100% de los encuestados respondieron siempre o casi

siempre.
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Tabla 7

Se involucra en lograr alta calidad en su trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 13 65%
Siempre o Casi siempre 7 35%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Se involucra en lograr alta calidad en su

trabajo, podemos apreciar que el 65% de los encuestados respondieron muchas veces

y un 35% siempre o casi siempre.
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Tabla 8

Se preocupa por la calidad de su labor

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 0 0%
Siempre o Casi siempre 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Se preocupa por la calidad de su labor,
podemos apreciar que el 100% de los encuestados respondieron siempre o casi

siempre.
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Tabla 9

Comete pocos errores

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 7 35%
Muchas Veces 10 50%
Siempre o Casi siempre 3 15%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Comete pocos errores, podemos apreciar que

el 50% de los encuestados respondieron muchas veces, un 35% algunas veces y un

15% siempre o casi siempre.
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Tabla 10

Su rendimiento esta acorde con las exigencias del trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 15 75%
Siempre o Casi siempre 5 25%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Su rendimiento estd acorde con las

exigencias del trabajo, podemos apreciar que el 75% de los encuestados respondieron

que muchas veces y un 25% siempre o casi siempre.
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Tabla 11

Cumple con los estandares del trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 0 0%
Siempre o Casi siempre 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Cumple con los estandares del trabajo,

podemos apreciar que el100% de los encuestados respondieron siempre o casi siempre.

95



Tabla 12

Su productividad corresponde a su puesto de trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 15 75%
Siempre o Casi siempre 5 25%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Su productividad corresponde a su puesto de
trabajo, podemos apreciar que el 75% de los encuestados respondieron que muchas

veces, un 25% siempre o casi siempre.
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Tabla 13

Cumple con las responsabilidades que se le asigha

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 0 0%
Siempre o Casi siempre 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Cumple con las responsabilidades que se le
asigna, podemos apreciar que el 100% de los encuestados respondieron siempre o casi

siempre.
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Tabla 14

Resuelve problemas rutinarios

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 4 20%
Muchas Veces 15 75%
Siempre o Casi siempre 1 5%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Resuelve problemas rutinarios, podemos
apreciar que el 75%de los encuestados respondieron que muchas veces, un 20%

algunas veces y solo un 5% siempre o casi siempre.
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Tabla 15

Avisa y participa en la solucién de problemas

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 4 20%
Muchas Veces 10 50%
Siempre o Casi siempre 6 30%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Avisa y participa en la soluciéon de
problemas, podemos apreciar que el 50% respondieron muchas veces,30% siempre o

casi siempre y un 20% algunas veces.
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Tabla 16

Muestra una actitud positiva

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 0 0%
Siempre o Casi siempre 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Muestra una actitud positiva, podemos

apreciar que el 100% de los encuestados respondieron siempre o casi siempre.
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Tabla 17

Colabora con sus comparieros de trabajo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 0 0%
Siempre o Casi siempre 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:
En la encuesta realizada ante la pregunta, Colabora con sus compaieros de trabajo,

podemos apreciar que el 100%de los encuestados respondieron siempre o casi siempre
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Tabla 18

Muestra disposicion para el trabajo en equipo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Algunas Veces 0 0%
Muchas Veces 7 35%
Siempre o Casi siempre 13 65%
TOTAL 20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la encuesta realizada ante la pregunta, Muestra disposicion para el trabajo en
equipo, podemos apreciar que el 65% respondieron siempre o casi siempre y un 35%

Muchas veces.
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