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2. Titulo

Clima organizacional y desempefio laboral del personal obrero de Enzafruit
Perd S.A.C., Sullana, 2020



3. Resumen

El trabajo investigativo aqui presentado ha tenido como propoésito establecer la
relacion existente, del Clima organizacional con el desempefio laboral del personal
obrero en Enzafruit Perd S.A.C., Sullana, 2020.

De acuerdo con la metodologia utilizada, el tipo investigativo ha sido no experimental;
disefio descriptivo, con correlacion, y corte transverso. La poblacion constaba de 100
obreros, similar cantidad utilizada para representar la muestra. Como técnica

investigativa fue utilizada la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario.

Se determind a través de la prueba estadistica de Chi Cuadrado (Pearson), con un nivel
significativo 0.000, menor al 0,05; que la variable clima de la organizacion esta
relacionada al desempefio laboral de los colaboradores obreros en Enzafruit Peri SAC,
Sullana, 2020.



4. Abstract

The purpose of this research work was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the workers of Enzafruit Peru
S.A.C., Sullana, 2020.

According to the methodology used, the type of research was non-experimental,
descriptive, correlational, cross-sectional design. The population consisted of 100
workers, the same that represented the sample. The survey was used as a research

technique and the questionnaire as an instrument.

It was determined through Pearson’s Chi Square statistic, with a significance level of
0.000, less than 0.05; that the Organizational Climate is related to the Work

Performance of the working staff in Enzafruit Peru SAC, Sullana, 2020.
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5.

Introduccion

5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica.

Santamaria (2020). Segun sus variables de estudio determina que la variable clima
de la organizacidn tiene influencia sobre la variable desempefio de labores de su
personal, esto es determinado por los resultados que la estadistica descriptiva arroja
de las variables y sus dimensiones, ademas esta afirmacion fue reforzada por las
pruebas de la estadistica inferencial que después de que fueron aplicadas eliminaron
por completo la idea de una posible independencia entre las variables de estudio.

Altez y Arias (2019), segun la investigacion realizada determiné que la variable
clima de la organizacion tiene influencia sobre el desempefio de labores del personal
en las pymes de venta minorista de calzado y accesorios de vestir. Esto significa que
el recurso humano de este sector tiene un incremento de productividad si el entorno

en su centro de trabajo es bueno.

Cabrera (2019), en su estudio finaliza que el nivel de la variable clima de la
organizacion de los colaboradores docentes educativos de primaria es percibido
como insuficiente en 69,2%, y el de desempefio en las labores percibido es pequefio
con (66.7%; por ultimo, la correlacion entre ambas variables y sus dimensiones es

elevada y directa de acuerdo ar = 0,727, p < 0,01.

Peralta (2019), en su trabajo de investigacion, pudo concluir en sus resultados la
existencia de una relacién inmediata y con significancia de un r = 0,533 entre ambas
variables, esto se debe a que hay una relacion significativa y grande entre alguna de
las dimensiones de ambas variables; lo que da como resultado una dependencia

directa entre dichas variables.



Nizama (2019), en su investigacion determiné la no existencia de una relacién entre
las variables en estudio; pero si existe dependencia entre las dimensiones desempefio

laboral y liderazgo.

Ccallo (2018), finalizo en el estudio respecto al clima de la organizacion y el
desempefio de labores, que el 60.9% del personal expresa que el clima
organizacional si trabaja de manera frecuente, teniendo un desempefio eficaz y
conforme al coeficiente de Pearson existe una relacion reciproca positiva y
significativa de las variables, con factor correspondencia de 0.893**, esto quiere

decir que ante un buen clima de la organizacién hay un desempefio de labores mejor.

Goicochea (2018), en el trabajo investigativo llegd a establecer que hay presencia
de una problemética en el clima de la organizacidn, lo cual, en consecuencia, afecta
en desempefio de labores de los colaboradores; se encontro la situacion en la que el
personal no tienen motivacion para realizar sus labores; a ello se suma que los
colaboradores entienden que de seguir laborando en la empresa no habria
oportunidad de su crecimiento profesional que le pudiese permitir innovar y ser

creativos al desarrollar sus labores.

Pastor (2018), en su estudio finalizd que existe relacion entre variables revisadas en
su investigacion, las cuales son clima de la organizacion y desempefio de labores,
consiguiendo probar la veracidad de la hipotesis del estudio donde se hace la
afirmacion que cuanto mejor sea percibido el clima organizacional habra un mayor

desempefio por parte de los colaboradores administrativos de la empresa.



Vilema (2018), de su estudio determin6 que el clima organizacional que se percibid
de los colaboradores es considerado positivo y realiza un predominio significativo
en el desemperio laboral; de los resultados se desprende la influencia particularmente
de la motivacion de labores como factor fundamental en el ejercicio del recurso
humano, razén por la cual sirve de pilar para desarrollar una opcion que se aplique

en el afianzamiento de la productividad de labores.

Zapata (2018), en su tesis concluyd la prevalencia de una dependencia relevante,
favorable y que se incrementa en el clima de la organizacion y el desempefio de
labores, toda vez que ambos factores, correlacion y significancia, otorgan

autenticidad a la suposicion principal, y l6gicamente al estudio.

Ayosa (2017), en su tesis determind que el clima laboral se encuentra debilitado,
empezando con las relaciones humanas, hasta aspectos relacionados con la
remuneracion baja, ausencia de posibilidades de desarrollo, carencia de liderazgo y
falta de compromiso; motivos por los cuales el ambiente donde trabajan no sea el

mas adecuado, viéndose asi perjudicado, con el tiempo, el servicio que ofrece.

Bastidas (2017) en su a investigacion preciso que el clima de la organizacion se
identifica por un cimulo de indicadores que fueron la estructura organizacional,
retribucion, obligaciones, relaciones interpersonales, colaboracion, identificacion
con la institucion, entre otros, los mismos que fueron sefialados, de acuerdo, por la
poblacién encuestada, y los factores que estan siendo sefialados como desfavorables
fueron la recompensa y capacitacion. Esto esta afectando la presencia de un clima

laboral mejor.

Bobadilla (2017), en su estudio determind la existencia de una dependencia
reciproca entre el clima de la organizacién y el desempefio de labores demostrada
por medio de estadigrafos Chi cuadrada (0.8199) superior a la tedrica (0.711), nivel
significativo o = 0.05; gl = 4, permitiendo el rechazo de la hip6tesis nula y admitir
la alterna. Asimismo, se determin0 la existencia de una relacion existente entre

dichas variables, a traves del coeficiente de contingencia.



El resultado es de 0.088; lo cual indica la existencia de una relacion positiva minima
del clima de laorganizacion y el desempefio de labores en la entidad investigadas de

Huancayo.

Jiménez y Mosquera (2017), en su analisis se determin6 que el entorno de labores
investigado esta en peligro, recomendandose planes para mejorar y reducir el grado
de influencia de los indicadores laborales como: labor de equipo, liderazgo con
participacion, desarrollo de personas y flujo comunicativo interdepartamental, para
que asi el area optimice la productividad laboral y se logre conexion de los

trabajadores.

Parillo (2017), en su informacion de andlisis finalizd que aquellas variables
laborales mantienen una relacion clara y alta a un nivel significativo; ademas, se
concluyod la existencia de un clima en la organizacion inapropiado, influyendo en
los docentes en un desempefio laboral ineficiente; por esto, se precisa la existencia

de una relacion causa efecto de ambas, utilizadas en el proyecto.

Pastrana (2017), en su informacion finalizo que el estado actual de la institucion de
estudio es inadecuado, presentdndose defectos sustantivos en las dimensiones
conformantes del clima; respecta al desempefio laboral se encuentra entre regular y
bueno. La mayor fortaleza se hallé en las capacidades pedagogicas de los docentes
y la mayor debilidad en esta variable se presenta en la dimension de responsabilidad

de las funciones.



Zans (2017), en su argumento concluy6 en cuanto al clima organizacional, que es
optimista en principal dimensién por lo que es considerado regularmente favorable,
resultando el liderazgo que se practica poco permisivo a la participacion, con poca
disposicién por conservar un clima de la organizacion bueno en el grupo laboral; y
en cuanto al desempefio laboral se reconocié que es minimo, a pesar que las

actividades se llevan a cabo en el momento establecido, y la adopcion de decisiones,

se realiza por lo general individualmente, sin poseer un plan de capacitacion.

Aguilar y Pazmino (2016), como resultado de su investigacion, llegaron a
determinar que existe un clima laboral en el que predomina el autoritarismo y
paternalismo, en el cual los directivos evidencian cierto nivel de confianza hacia sus
colaboradores; a pesar de lo cual, mayormente la toma de decisiones las realiza la

gerencia.

De la Cruz y Huamén (2016), como resultado de su tesis llegaron a la conclusién
que el clima de la organizacion posee relacion adecuada y significativa con la
variable de desempefio de labores. ElI grado localizado es r = 71 %, con una
probabilidad asociada p = 0.0 < 0.05, lo cual evidencia una relacion medianamente
positiva. En un porcentaje de 53.1 % de situaciones el clima de la organizacion es

elevado yen un porcentaje de 56.3 % de situaciones lo es el desempefio de labores.

Gallegos (2016), en su anélisis determind que ambas variables: clima de la
organizacion y desempefio de labores de los colaboradores, evidenciandose la
existencia de una relacion entre los factores conocimiento, calidad, proactividad,
participacion y solucion de situaciones, al tomar “p”, valor o nivel de significancia
menor a 0,05 (5%). Asimismo, cuando el clima de la organizacion evidencia un

nivel promedio, también los indicadores muestran un grado satisfactorio.



Lasluisa (2016), en su estudio concluyd que elementos como comunicarse, liderar,
relacionarse interpersonalmente, motivar, participar, falta de evaluacion de
rendimiento laboral, entre varios, contribuyen de manera directa en la fabricacién
de un clima organizativo en una entidad, y que manejarlo inadecuadamente podria
conllevarlo a su desperfecto de manera directa en el desempefio laboral, afectando
la identificacion y compromiso, y la satisfaccion de los empleados, ya que no se

satisfacen las expectativas de estos hacia su empresa.

Palomino y Retamozo (2016), en su indagacion concluyeron que se evidencia de
manera estadistica y significativa que el estilo de lider que incide de manera
sustancial en la conducta, de donde se valida la hipotesis especifica, 1o que se
demuestra a través de la prueba de chi-cuadrado Como (XC 2)=20,534 > (Xt %)=
9,4877. Lo que implica que el estilo del lider influye de manera sustancial en la
conducta de los servidores bajo todo tipo de modalidad de contratacion en la
municipalidad provincial objeto del estudio; con un nivel significativo o = 0,05.

Rodriguez (2016), en el articulo referido al clima de la organizacion especificé la
existencia de una especie de clima con autocracia y explotacion en el lugar
investigado, lo cual origina entre los trabajadores un clima no favorable que se ve
influenciado en su productividad, por lo que se requiere de una reuniéon de

estrategias enfocadas a perfeccionar la satisfaccion en las labores.

Quispe (2015), luego del analisis realizado determind que el trabajador obtiene un
desempefio malo, ademas existe una relacion significativa entre el clima de la
organizacion y el desempefio de los colaboradores. Se encontré una certeza de
correlacion de 0,520, lo cual evidencia la existencia de un enlace directo positivo;
lo que significa que en tanto exista un incremento de la relacion en un mismo
sentido, se incrementa para las dos variables. Ademas, es relevante la evidencia
matematica, que evidencia resultados menores a 0,01. Por lo que no se puede

rechazar dicha relacion, ya que la p - valor < 0,05



Fundamentacién cientifica

Clima organizacional

1. Definicion
La base tedrica principal referida al clima de la organizacion se inicia a partir de
las investigaciones de Lewin (1951), referenciado por Ramos (2012), para el cual
la conducta de la persona en el ambiente laboral no tiene dependencia Unica de sus
propiedades individuales, sino ademas de la manera en que el colaborador tiene la

percepcion de su clima laboral y los elementos de su organizacion

“Reunion de propiedades de naturaleza permanente que caracterizan una
organizacion, la individualizan de otras y tienen influencia en la conducta de

aquellos que la componen” (Alvarez, 2001).

Elclima de la organizacién aparece de la concepcidon de que el ser humano habita
en ambientes complicados y dinamicos, ya que las organizaciones se componen
de individuos, grupo, y colectividades que producen conductas diversas e

influyen dicho ambiente. (Garcia, 2009).

Tagiuri (1968) citado por Ramos (2012), concluyé que el clima de la organizacion
es una de las cualidades relativas del entorno interno de una entidad que es
experimentada por sus integrantes influyendo en el comportamiento de ellos.
Puede describirse en aspectos de valores como un cumulo particular de

propiedades.



Chiavenato (2011). “El clima de la organizacion esta referido al ambiente que

existe entre los colaboradores de una entidad. Se encuentra ligado de manera muy

estrecha con el grado motivacional de los colaboradores, y detalla de manera

especifica las particularidades de motivacion del ambiente laboral. Por lo tanto, es

positivo cuando satisface las necesidades propias y eleva la moral de los

integrantes, resultando no favorable cuando no lo logra”.

. Caracteristicas del ambiente organizacional

Por otra parte, Rodriguez (2001) por Zambrano (2017), indica con respecto a las

caracteristicas del ambiente laboral son:

Permanece en el tiempo, eso significa, que en las organizaciones el clima
laboral se mantiene estable con algunas modificaciones progresivas.

La conducta de los empleados cambia por el entorno laboral.

El ambiente organizacional influye en la identificacion de los empleados.

Los colaboradores cambian el ambiente organizacional con sus
comportamientos.

Diversos factores primordiales afectan el clima organizacional, y pueden ser
afectados por el ambiente.

Dificultades de cambio de colaboradores, insatisfaccion laboral y ausencias de
los empleados son sefiales de que en la organizacion el clima laboral no es
bueno. Estudios de clima organizacional.



3. Tipos de ambiente organizacional segun Likert

Citando a Likert y Brunet (1987) citado por Zambrano (2017), explica que hay dos

clases de clima de la organizacion: autoritario y participativo, éstos tienen dos

divisiones. No debe confundirse las teorias de las clases de clima laboral de Likert

con los conceptos de liderar, puesto que esto Gltimo es sélo un factor o dimensiones

del ambiente laboral.

A continuacion, una descripcion de los tipos de clima laboral:

Clima de autoritarismo: Autoritarismo explotador (Sistema 1)
En dicho ambiente los directivos empresa no confian en sus colaboradores.

Mayormente las decisiones y objetivos son tomadas y fijados en los altos
niveles de jerarquia y se distribuyen de acuerdo a una funcion Unicamente
descendente.

Los empleados laboran en un ambiente de temor, sancidn, amenazas,
desconfianza y pocas veces son recompensados.

El entorno de este ambiente es estable, la forma de comunicarse entre directivos
y empleados sélo permanece como 6rdenes o instrucciones determinadas, no
existe trabajo en equipo, los empleados no tienen satisfaccion laboral, la actitud

de los directivos es hostil.

Clima autoritario: Autoritarismo paternalista (Sistema 2)

En este clima los directivos tienen un poco de confianza en sus trabajadores,
similar a la que puede tener un duefio con su siervo. Generalmente las
decisiones se toman en el nivel mas alto de la organizacién, sin embargo,
algunas se toman en niveles inferiores. Los mecanismos utilizados para
producir motivacion de los colaboradores son las satisfacciones o sanciones.
Los directivos juegan con las necesidades (dinero, ego, estatus, poder) de los
empleados. Los trabajadores no se sienten responsables de las metas alcanzadas
por la empresa. Hay la percepcion de un entorno estable y estructurado. Existe

poca comunicacion descendente, ascendente y entre comparieros.



Clima participativo: Consultivo (Sistema 3)

En este tipo de clima existe coordinacion de los directivos y sus subordinados
en mucha confianza, sin embargo, existen interacciones moderadas. Las
politicas y las decisiones se establecen y se toman en niveles superiores, sin
embargo, se admite que los subordinados hagan decisiones concretas en otros
niveles. La manera de comunicacion es vertical pero también existe
frecuentemente comunicacién ascendente y entre compafieros. Las ofertas y
sanciones son mecanismos utilizados en busca de motivacion de los
colaboradores. Los directivos procuran satisfacer las necesidades de prestigio y
estima de sus trabajadores. Las actitudes de los directivos son frecuentemente
positivas y gran parte de los empleados se involucran responsablemente. Este
clima muestra un entorno muy cambiante en el cual la gestidn se presenta en la

manera de establecer metas por lograr.

Clima participativo: Colaboracion participativa de grupo (Sistema 4)
Se puede encontrarse la delegacion de responsabilidades en total confianza

entre directivos y empleados. La adopcién de decisiones esta repartida en la
empresa y se integran en cada nivel. Existe trabajo de equipo entre superiores
y subordinados. La manera de comunicarse es ascendente, inversa y entre
comparieros. Los colaboradores se encuentran con motivacion porque pueden
participar, con la confianza de los directivos, por la determinacion de las metas
de desempefio, por la mejora de los procesos laborales y medicion del
desempefio con base en los objetivos organizacionales. Existe una relacion
amical entre directivos, empleados y entre comparfieros. En sintesis, superiores
y subordinados conforman un gran grupo de trabajo para lograr los objetivos de

la empresa, las cuales se fijan bajo la forma de planeamiento estratégico

10



4. Factores del clima organizacional

Zambrano (2017). Los factores delclima de la organizacion son las particularidades
que inciden en la conducta de las personas y son medibles.
Rodriguez (1999), expresa que el ambiente organizacional es un sistema en el cual

participan varios componentes.

Segln Fernandez, Cobos y Figueroa (2015), sefiala que Litwin & Stinger, fueron
pioneros en establecer que el clima laboral comprendia nueve factores: estructura
de la organizacion, liderazgo, reconocimiento, reto de las metas, las relaciones
interpersonales, los modelos de productividad, toma de decisiones, manejo de

conflicto, sentido de pertenencia a la organizacion.

Los factores que usualmente han sido recogidos en las diferentes propuestas de

varios autores de instrumentos de medicion de clima organizacional se describen a

continuacion:

- El factor estructura tiene como aspecto clave: Estructura y procesos de la
empresa, metodologia administrativa, competitividad, control, tramitologia.

- EIl factor referido al lider tiene como aspecto clave: conducta del lider
(directivos, jefatura), adopcion de decisiones, colaboracién, concentracién de
decisiones, estado, estilo del liderazgo.

- El factor Normas tiene como aspecto clave: modelos, estrés laboral,
particularidades internas, roles, aptitudes utilizadas.

- El factor Control tiene como aspecto clave: vigilancia y estilo, dirigido hacia
las personas.

- El factor Efectos tiene como aspecto clave: Rendimiento remuneracion, nivel
practico, ejecucion.
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El factor Recompensas-satisfaccion tiene como aspecto clave: estilo de
difusion, transparencia de los premios, refuerzos, sanciones, fuente de agrado
y motivacion, colaboracion y direccion de los premios.

El factor Asistencia tiene como aspecto clave: Reconocimiento, consideracion,
calidez y apoyo.

El factor Confianza tiene como aspecto clave: transparencia, calor humano,
grado afectivo hacia las personas.

El factor Lanzamiento tiene como aspecto clave: Motivacion para el
rendimiento, impulso, promocién.

El factor Conflictos tiene como aspecto clave: complicaciones frente a
colaboracion, transparencia de los documentos.

El factor Inconvenientes tiene como aspecto clave: Presion.

El factor Responsabilidad/autonomia confianza tiene como aspecto clave:
Compromiso, independencia-confianza, objetivos e identificacion.

El factor Identificacion - lealtad tiene como aspecto clave: Armonia, grado de
afecto, colaboracion, confraternidad, espiritu laboral, comparfierismo.

El factor Interaccion-Comunicacion tiene como aspecto clave: Relaciones
sociales, implicacién, comunicacién abierta.
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Factores que determinan el clima de la organizacion que plantea el docente

Hernan Alvarez:

Cardona (2011), como factores determinantes del clima organizacional se detallan

a continuacion:

a)

b)

d)

Transparencia de la organizacion: Cada vez que se incremente el conocimiento
referido a la planificacion estratégica de la empresa, méas apropiadas resultaran
sus decisiones y actividades, la comunicacion resultara Optima, existiran
menos inconvenientes y el clima de la organizacion también resultara éptima.
Estructura de la Organizacion: Si la arquitectura organizacional es
verdaderamente un medio ligero y maleable, lo cual debe permitir que exista
integracion entre personas Yy colectivos, de igual manera que se debe agilizar e
integrar los diferentes procesos, el clima de la organizacion serd 6ptimo.
Colaboracién: Cuando todo lo que tiene relacion directa con su labor, aquellos
integrantes de la empresa disponen de la alternativa de tomar conocimiento de
manera oportuna y objetiva, y brindar su opinién de manera libre y ser parte en
la toma de decisiones, el clima de la organizacion serd 6ptimo.

Infraestructura: Si los ambientes fisicos, donde se desenvuelve la vida
cotidiana de la empresa, son agradables, estéticos, seguros, funcionales y
tienen los bienestares requeridos para estar bien, el clima de la organizacién
sera optimo.

Conducta del sistema: Si los individuos y las diferentes areas de la empresa
tienen real conocimiento de que los objetivos estratégicos se encuentran por
encima de los intereses personales o de los sectores, y tienen interaccion
positiva siempre de manera global en los de lograrlos, el clima de la
organizacion sera mejor.

Relacion de simbiosis: Si los inversionistas y los colaboradores carecen de la
percepcion de ser “enemigos”, a la usanza antigua, y se ven como amigos, que
a través de diversos aportes y actividades intentan extraer ventaja de su vida
colectiva, con adicionales y mas apropiados beneficios globales, el clima de la

organizacion sera éptimo.
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9)

h)

)

k)

Liderazgo: Si aquellos que ocupan posiciones administrativas o directivas, en
los diversos niveles, son colaboradores motivados, con receptividad,
accesibles, innovadoras, que orientan e impulsan las decisiones y actividades
personales y de grupo, el clima de la organizacion sera optimo.

Coordinacion: Si las diversas decisiones que se adoptan en los diferentes
grupos se realizan por consenso, lo cual los une, y no se presenta de manera
impositiva de aquellos que detentan el poder, que podria dividirlos, el clima de
la organizacion sera optimo.

Labor que gratifica: Si la empresa trata de colocar a los individuos en
posiciones en los que se sientan mas a gusto (para lo cual deben estar
adecuadamente capacitadas para realizarlo) con actividades verdaderamente
mejoradas, de manera que les signifique un reto diferente, se obtendra la mejor
alternativa de realizarse personalmente, y se disfruta de la labor, se efectuara
con carifio y calidad, lograran ser mas innovadoras, produciran mejor y el clima
de la organizacion seré 6ptimo.

Desarrollo de las personas: Si los individuos tienen alternativas posibles de
seguir con su educacion individual y profesional, el clima de la organizacion
sera mejor.

Componentes laborales: Si para el trabajo cotidiano los individuos tienen
posibilidades en su ambiente de trabajo con modernos componentes, para
hacerlos con mayor transparencia y comodos, estara mas satisfechos, seran mas
innovadores y creativos, y mejor sera el clima de la organizacion.

Relaciones Interpersonales: Si los colaboradores tienen el espacio adecuado
para una interaccion apropiada con los demas, con libertad para expresarse,
trato justo, verdad, ser respetado y respetar, y la debida consideracion a su
forma de pensamiento, sentir y actuar, colaboracion, trato digno, cordialidad,
es decir un lugar donde se valoren las relaciones de las personas con las

personas, el clima de la organizacion sera 6ptimo.
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m) Resolucion de controversias: Si los problemas que se presentan entre

P)

a)

D

individuos y grupos se enfrentan y solucionan de manera oportuna, sin
eludirlos, intentando soluciones precisas y a tiempo, satisfactorias para los
involucrados y el acercamiento entre las mismas, mejor seré el clima.
Estabilidad laboral: Si la empresa ofrece a sus integrantes un nivel satisfactorio
de estabilidad, que brinde a ellos la tranquilidad que se necesaria para ejercer
una buena labor, sin sentir angustia que se general por una posibilidad de
despido intempestivo, el clima de la organizacion serd mejor.

Valoracion: Si a los colaboradores que son creativos, cumplido y oportunos en
sus labores, se les otorga la valoracion suficiente, son destacados o
incentivados de alguna manera, el clima de la organizacién serd mejor.
Salario: Si la remuneracion que perciben los colaboradores es justa retribucion
por lo que realizan, y se mejora cuando la situacién de la empresa también lo
hace, el clima de la organizacion sera mejor.

Agilidad: Si la normativa interna es simplificada y se reduce a lo necesario de
manera estricta, e intenta agilizar la labor de los colaboradores y de los
procedimientos, el clima de la organizacién serd mejor.

Evaluacidn de labores: Si los procedimientos de ponderacién y calificacion del
desempefio son especifico y objetivos, de manera oportuna, con equidad y
constructivos, pero no con represion, el clima de la organizacion serd mejor.
Feedback: Si los colaboradores tienen posibilidad de tomar conocimiento de lo
que piensan y sienten los demas sobre su conducta, con la finalidad de
considerar la posibilidad de seguir con el mismo porque los deméas lo
encuentran favorable o se sienten bien con el mismo o lo modifican, mejores
seran sus relaciones y el clima de la organizacion serad mejor.

Reclutamiento: Si el personal que la empresa establece para ejercer
determinadas actividades, ademas de tener el talento requerido para
ejecutarlas, es destacado por su calidad personal, el clima de la organizacién
sera mejor.

Imagen empresarial: Si los colaboradores tienen una buena imagen de la

empresa, el clima de la organizacién sera mejor.
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5. Modelo para realizar la medicion del clima de la organizacion de Hernén
Alvarez (1995)

Zambrano (2017). Este modelo para realizar la medicion del clima de la
organizacion fue disefiado por Hernan Alvarez, docente en la Universidad Valle,
establecida en Cali-Colombia, en 1995. Las interrogantes del cuestionario permiten
que la persona encuestada de su opinion sobre 24 componentes que influyen el
ambiente laboral de una organizacién.

Los factores son valorados con una puntuacién que va de 1 a 10, siendo 1 el valor
mas bajo y 10 el valor més alto (clima laboral completamente gratificante).
También admite que si el encuestado considera que el factor evaluado no esta en
Su mejor expresion, dé su opinion de por qué le parece que es asi, es decir, permite
averiguar cudles son las causas de acuerdo al encuestado.

Estas causas pueden ser elegidas entre varias opciones propuestas o pueden ser
agregadas por el encuestado si no existen. Ademas, el cuestionario permite que los
encuestados realicen contribuciones para mejorar la calificacion del factor
evaluado, por medio de preguntarles cuales serian las soluciones factibles y
convenientes.

Los factores del clima organizacional evaluados por medio del cuestionario antes
descrito son: claridad de la gestién, estructura de la organizacién, las instalaciones,
participaciéon, conducta integral, relaciones sociales, liderazgo, crecimiento
personal del empleado, consenso, buen servicio, satisfaccion de las tareas,
conflictos, estabilidad de los miembros de la empresa, remuneracion, agilidad,
seleccion del personal, valoracion del desempefio del trabajador, reconocimiento,

imagen de la empresa y retroalimentacion (Alvarez H. , 1995).
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Desempefio laboral

1. Definicion
Chiavenato (2009), concluye que el desenvolvimiento laboral es la demostracion

de la capacidad, habilidad, y rasgos, también es la manifestacion de

comportamientos orientados al logro de resultados (metas, objetivos).

Toala (2017) citado por Ydrogo (2019), considera el desempefio laboral como la
conducta de los colaboradores para lograr objetivos de la empresa, agrega que un
buen desenvolvimiento laboral es la mejor cualidad dentro de una empresa, por lo
que tiene bastante que ver con el comportamiento de los empleados y sus

resultados.

“El Desempefio Laboral permite establecer qué tanto éxito ha tenido una empresa,
una persona o un procedimiento para lograr sus actividades y objetivos de trabajo”
(Robbins y Coulter, 2010).

Escobedo y Quifiones (2020) sefiala que el Desempefio Laboral son los resultados
que se obtiene a partir del conjunto de conductas medibles ejecutadas, con el fin
de cumplir los objetivos empresariales. A continuacion, se describen las teorias

mas relevantes de este, su importancia radica en la perspectiva que tiene cada una

Dalton, Hoyle y Watts (2007) citado por Huaripoma y Rosado (2018) indican que
“Los desempefios laborales son medida de rendimiento con el que un colaborador
ejecuta sus actividades. Lo realiza el supervisor a los empleados, éstos al personal,

los colaboradores entre ellos o la combinacion de estas posibilidades”.
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Stoner, Freemen y Gilbert (1994). indica que “el ejercicio laboral es la forma como
los integrantes de la empresa ejecutan sus labores de manera eficaz, para lograr
metas comunes, dentro de las reglas basicas ya establecidas”. Basados en este
concepto, se establece que el ejercicio Laboral se refiere a la realizacion de sus
tareas y responsabilidades a cargo de los colaboradores de una empresa, de forma

eficiente, con el proposito de lograr los objetivos propuestos.

Palacios (2005), indica: El ejercicio laboral es la expectativa de aportar a la
empresa, de los diversos eventos de comportamiento que una persona lleva a cabo
en un lapso determinado. Estos comportamientos, de una sola o varias personas en
diferentes tiempos a la vez, coadyuvardn a la eficiencia de la organizacion.
Asimismo, existen factores que tienen incidencia en el desempefio laboral,

relacionandose entre si y que pueden generar un bajo o alto desempefio de labores.

. Factores del desempefio laboral

Borell (2003) citado por Ydrogo (2019), sostiene que todo desempefio obedece a
diversas motivaciones, unas que son propias del trabajador y otras que provienen
del mundo exterior. Asi, a parte de otros factores que pueden existir de acuerdo a
situaciones particulares, generalmente los factores que tienen influencia en el
ejercicio laboral son:

a) Los estimulos materiales y no materiales (intangibles).

b) Idoneidad de la persona para el cargo.

¢) Nivel de compromiso del trabajador con la organizacion.

d) Caracteristicas de las condiciones de trabajo.

e) Complejidad del trabajo.

f) Niveles de exigencia del evaluador del desempefio.

g) Disponibilidad de los medios e instrumentos de trabajo.

h) Situacion de las relaciones interpersonales e inter grupales.
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3.

Aspectos a evaluar del desempefio laboral

Rodriguez (2020). Al momento de revisar la manera de evaluar el ejercicio laboral

de un colaborador, los aspectos que se deben tener en consideracion son:

Productividad y calidad — Un colaborador debe guiarse por metas concretas y
realizarlas en el plazo definido. También se le denomina productividad. Un factor
que debemos poder controlar a través de una plantilla productiva y otorgando los
instrumentos necesarios para el ejercicio del trabajador sea eficaz dentro de las
posibilidades. Ya que ademas de productividad, debemos tener presente la

calidad.

Eficiencia - Se encarga de agrupar los aspectos de productividad y calidad, en
conjunto. De esta manera, la eficiencia se basa en que un colaborador realice y
entregue su labor en el tiempo necesario y programado, y que la organizacion y

el cliente queden satisfechos.
Presencia en el entorno laboral - Tu colaborador tiene eficiencia, productividad
y trabaja con calidad, pero... {como van sus sueflos y ambiciones? ¢ Tiene buena

relacion con los demas, o su egoismo divide a la empresa?

Actitud: es primordial, ytiene incidencia en la productividad y ambiente laboral.

Esfuerzo: el ejercicio laboral se puede medir en este término.

Trabajo colaborativo: coordinar de manera adecuada con los demas es clave

para los logros empresariales.
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4. Dimensiones del desempefio laboral

Gorriti (s/f), presenta en el siguiente cuadro la propuesta de cinco autores en

relacion a las magnitudes de la variable ejercicio laboral:

a) Toops (1944), utilizé como dimensiones e indicadores a:

- Unidad productiva.
- Calidad laboral.
- Tiempo en el trabajo.
- Habilidades de liderazgo y supervision.,
b) Wherry (1957), utilizd6 como magnitudes e indicadores a:

- Efectos

- Calidad

- Tiempo utilizado

- Cambio de labores

- Tiempo para promocionar y formar

- Complacencia

c) Bernardin & Beatty (1984), utiliz6 como dimensiones e indicadores a:

Calidad

Cantidad

Tiempo

Costo-eficacia

Necesidad de supervision

o O O O O O

Impacto interpersonal

d) Campbell (1990), utiliz6 como magnitudes e indicadores a:
Eficacia en tareas especificas.

Eficacia en tareas no especificas (para todos)
Comunicacién oral y escrita.

Esfuerzo demostrado (en acabar una tarea)

Disciplina personal sostenida

o O O O O

Facilitacion de ejecucion pares y equipos

O

Supervision

O

o Gestién o administracion.
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e) Murphy (1989), utilizé como dimensiones e indicadores a:
- Conductas que hacen perder el tiempo
- Ejecucidn de las tareas o roles definidos para el puesto.
- Interpersonales: de ayuda y de equipo.

- Conductas destructivas: violencia, robos, etc.

. Teorias del desempefio laboral

De acuerdo al estudio realizado por Pastor sefiala las siguientes teorias:

a) Teoria de desempefio laboral segun Hacker

El psicologo Hacker (1994) citado por Pastor (2018), establecié un concepto de
desempefio laboral que tiene buena receptividad y popularidad en la psicologia
laboral europea. Es de aspecto cognitivoy se basa en el tratamientode la
informacion, pero solamente de la que esta estrechamente relacionada conel
comportamiento. En dicha teoria se evidencian conceptos comunes con otras
relacionadas al comportamiento, la diferencia se basa en que esta especializada
en ambientes de trabajo. El autor propone 02 perspectivas: la accion derivada
desde un objetivo hasta un plan, su realizacion y la retroalimentacion posterior;
asimismo, que la accién se determina por conocimientos que se producen de
forma consciente o automatica. Asimismo, indica que esta actividad se

compone de seis pasos: ejecucion de metas, orientacion, generar planes, toma
de decisiones, control-ejecucion y retroalimentacion. De acuerdo a la citada
teoria se puede establecer que el procedimiento de comunicacion para un

adecuado ejercicio laboral se compone de 02 perspectivas, las cuales se llevan
a la accion desde el objetivo hasta la obtencién del plan tomando en cuenta la

ejecucion y el feedback.
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b) Teoria de revision de la ejecucion laboral de acuerdo a Campbell

El concepto tedrico que propuso Campbell (1993) citado por Pastor (2018),
efectla la proposicion que “el ejercicio laboral es la accion y no los logros de
ésta”. Campbell indica que el conocimiento de declaracién, de procesos, de
destrezas, asi como el motivar, son fundamentales para establecer una conducta
y plantea 08 factores para el desempefio: rendimiento de la actividad
determinada de la posicion, de tareas no especificas de la misma, de la actividad
de comunicacion oral y escrita, la evidencia del esfuerzo, revisién del
comportamiento de la persona, el desenvolvimiento del equipo y de los puestos

afines, supervision, comportamiento del lider y la gerencia administrativa.

Teoria del desenvolvimiento y ejercicio laboral de acuerdo a Earley y
Shalley

Pastor (2018), el concepto de Motivaciéon — Cognitiva elaborada por Earley A.,
y Shalley C. (1991), establece “el ejercicio laboral como un incremento del
planteamiento de objetivos”. Expone el procedimiento por el que los objetivos
de la organizacion tienen influencia en el ejercicio laboral, y como los mismos
se transforman en acciones. Asimismo, proponen la existencia de 02 partes
conformantes del ejercicio laboral: la formulacion, evaluacion e internalizacion
de los objetivos laborales y la segunda, de desarrollo y realizacidn de planes de
accion. Segun lo que indica el autor establece el proceso por el cual todos los
objetivos organizacionales tienen influencia en el comportamiento y ejecucion
laborales y como estos objetivos se transforman en acciones para lograr su

cumplimiento.
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6. Factores del desempefio laboral

Con relacion a los componentes que influyen en el desempefio laboral, Davis y

Newtrom (1999) citado por Trelles y Varas (2017), plantean que:

Satisfaccion laboral: Es la manera en que el colaborador ve desde su punto de
vista ya sea positivo 0 no, su trabajo, que detallan las actitudes laborales que
ejecuta en su labor.

Autoestima: Es una sensacion clave a tratar en la organizacion, ya que todo
individuo se encuentra con motivacion para localizar necesidades que les
permita obtener una adecuada posicion al interno de la empresa, por lo que
manifiesta la necesidad de establecer comunicacion con otros individuos y

lograr el reconocimiento por el equipo.

Trabajo en equipo: Es un precepto que toda empresa debe incentivar en sus
colaboradores por medio del liderazgo, que involucre a todo el equipo para que
se apoyen mutuamente y asi se presenten interacciones que les conduzcan a
lograr las metas en conjunto. Dichos factores tienen influencia en el ejercicio
laboral por su relacién al desenvolvimiento de funciones del empleado en la
empresa, siendo basicos para que el colaborador se sienta satisfecho y con

motivacion hacia la obtencion de las metas de la empresa.
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5.2. Justificacion

Justificacion tedrica

El desarrollo de esta investigacion tiene como propdsito aportar conocimiento sobre
cdmo el Clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral, ademéas de
brindar resultados que permiten determinar si se requiere mejorar el clima de la

organizacion para un buen desempefio del personal.

Justificacion practica

La presente investigacion, estd orientada a evaluar las dimensiones del clima
organizacional que se relacionan con el desempefio laboral, con la finalidad de
bridar recomendaciones a la empresa Enzafruit Perd S.A.C. Sullana, y de esta
manera se logren tomar decisiones adecuadas que contribuyan a la mejora del

desempefio laboral del personal obrero de la entidad.

Justificacion metodologica
La elaboracién de esta investigacion aplica técnicas del analisis del clima
organizacional lo que permitira la obtencion de resultados para que sean tomados en

cuenta por la empresa, respecto al desempefio laboral.

Asimismo, la informacion obtenida es de mucha importancia porque permitira

comparar la informacion recopilada con la informacion al inicio de la investigacion.
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5.3. Problema

¢Cual es la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral, del

personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020?
5.4. Conceptuacion y operacionalizacién de las variables
54.1. Conceptuacion
Clima organizacional

Definicién Conceptual
Alvarez (2001), en su articulo del clima organizacional sefiala que es un conjunto
de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de

otra e influyen en el comportamiento de las personas que la conforman.

Definicion Operacional

En todas las organizaciones es necesario conocer como es el clima organizacional,
para que de acuerdo a las percepciones que tengan los trabajadores en funcion a
las caracteristicas y al ambiente donde desarrollan sus labores se tome medidas

correctivas.
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Definicion conceptual de las dimensiones.
1. Clima autoritario explotador

Brunet (1987), se caracteriza porque la direccion no posee confianza en sus
empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los
superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente

por los jefes.

2. Climaautoritario paternalista

Brunet (1987), se caracteriza porque existe confianza entre la direccion y sus
subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion
para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En este
clima la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, sin
embargo, da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y

estructurado.

3. Clima participativo consultivo

Brunet (1987), se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados, se les es permitido a los trabajadores tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre
ambas partes existe la delegacion. Esta atmdsfera esta definida por el

dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por alcanzar.

4. Clima participativo en grupo

Brunet (1987), existe la plena confianza en los trabajadores por parte de la
direccion, toma de decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la
comunicacion fluye de forma vertical-horizontal - ascendente - descendente. El
punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por
rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor - supervisado) se basa en la
amistad, las responsabilidades compartidas. EI funcionamiento de este sistema
es el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través

de la participacion estratégica
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Desempefio laboral

Definicion Conceptual

Chiavenato (2009), en su libro de comportamiento organizacional define que el
desempefio laboral es la demostracién de capacidades, habilidades, rasgos,
también es la manifestacion de comportamientos orientados al logro de resultados

(metas, objetivos).

Definicion Operacional
Las organizaciones para que el personal alcance los resultados deseados y realicen
sus labores con efectividad, es necesario hacerles seguimiento y evaluaciones

periddicas de su desempefio.

Definicion conceptual de las dimensiones.

1. Satisfaccion del trabajo
Para Gibson (1996), la satisfaccion en el trabajo es una predisposicion que los

sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales.

2. Autoestima:
McKay y Fanning, (1991), la autoestima es aquello que nos impulsa hacia la
libertad, analizando objetivamente nuestras creencias basicas, modificando
paso a paso las mas negativas yescapando aside una prision autoimpuesta hacia

una vida mas libre y satisfactoria.
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3. Trabajo en equipo
Rivas (2010), El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las

metas propuestas.

5.4.2. Operacionalizacion de Variables

Variable 1: Clima organizacional

Variable 2:  Desempefio laboral
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Matriz de operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Se percibe temor 2y3
Interaccion nula 4
5y6
En todas las Rec_ompensas y ’
El clima organizacional esun|  organizaciones es castigos para motivar
conjunto de caracteristicas | necesario conocer como Clima autoritario [y, i o de 7
permanentes que describen es el clima paternalista control
una organizacion, la organizacional, para que
CLIMA distinguen de otrg e influyen de a_tcuerdo alas Metas alcanzadas 8
ORGANIZACIONAL | en el comportamiento de las | percepciones que tengan
personas que la conforman los trabajadores en Consulta entre 9
(Alvarez, 2001), funcién a las superiores y
caracteristicas y al _ S trabajadores
ambiente donde Clima participativo ", iqte delegacion 10y11
desarrollan sus labores se consultivo —
tome medidas Ir)tera_cmon entre 12
correctivas. dlrecfuvos y
trabajadores
Plena confianza y 13
Clima participativo Toma de decisiones
err1) U g integrada
grup 14y 15

Trabajo en equipo

29




DESMPENO
LABORAL

El desempefio laboral es
la demostracion de
capacidades, habilidades,
rasgos, también es la
manifestacion de
comportamientos
orientados al logro de
resultados: metas,
objetivos (Chiavenato,
2009)

Toda empresa debe
hacer el seguimiento y
evaluacion del
desempefio laboral de
cada uno de sus
trabajadores, con la
finalidad de ver el
grado de
productividad,
eficiencia y eficacia,
en un puesto de trabajo

Percepcién del

16

trabajador
Satisfaccion del Actitudes laborales 17y 18
trabajo
Predisposicion del 19
trabajador
Comunicacion 20
Autoestima Reconocimiento 21y 22
Aceptacion 23
Cooperacion 24
. . i 25y2
Trabajo en equipo Compromiso >y 26
Diversidad 27
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5.5. Hipdtesis

H1:

HO:

El clima organizacional si se relaciona significativamente con el
desempefio laboral, del personal obrero en Enzafruit Peri SAC,
Sullana, 2020.

El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral, del personal obrero en Enzafruit Peri SAC,
Sullana, 2020.

5.6. Objetivos

Objetivo general

Determinar cual es la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral,

del personal obrero en Enzafruit Pert SAC, Sullana, 2020.

Objetivos especificos

Describir el clima organizacional en Enzafruit Peri SAC, Sullana, 2020.
Describir el desempefio laboral, del personal obrero en Enzafruit Pertd SAC,
Sullana, 2020

Establecer la relacion entre el clima autoritario explotador y el desempefio
laboral, del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.

Establecer la relacion entre el clima autoritario paternalista y el desempefio
laboral, del personal obrero en Enzafruit Perad SAC, Sullana, 2020.
Establecer la relacion entre el clima participativo consultivo y el desempefio
laboral, del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.

Establecer la relacion entre el clima participativo en grupo y el desempefio

laboral, del personal obrero en Enzafruit Peri SAC, Sullana, 2020.
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6. Metodologia

6.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo
De acuerdo al problema planteado y a los objetivos formulados, el tipo de
investigacion fue no experimental, debido que se observé y describio el

comportamiento de las variables sin influir sobre ellas.

Disefio de la Investigacion

El disefio que se utilizd en esta investigacion fue: descriptivo correlacional, de
corte transversal. Correlacional, porque se establecid la asociacion o relacion entre
las variables; y Transversal, porque los datos se recolectaron en un solo momento

en el tiempo, sin alterar sus condiciones existentes.

Ox
DONDE:
n = Muestra
n i Ox = Variable 1 (Clima organizacional)
F:y
Oy = Variable 2 (Desempefio Laboral)
r = Relacidn entre las dos variables
Oy

6.2. Poblacion — Muestra

Poblacién
La poblacion para el presente estudio fue el personal obrero de Enzafruit Peru
S.A.C,, que laboran en el Fundo "Valle Verde" Sullana, fueron un total de 100

trabajadores temporales.

Muestra
En la presente investigacion se tomo como muestra a toda la poblacion de estudio

que son 100 obreros de Enzafruit Peru S.A.C
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6.3.

6.4.

Técnicas e instrumentos de investigacion:

Técnicas:
Se utiliz6 como técnica la encuesta, cuya estructura estuvo disefiada para recolectar

datos de los elementos de estudio.

Instrumentos:

Se utilizé como instrumento el cuestionario, debidamente estructurado cuyas
preguntas sirvio para recolectar datos de las variables de estudio.

Para su validacion se recurri6 al “Juicio de Expertos”; y para su confiabilidad, se

aplicé el Alfa de Cronbach.

Procesamiento y analisis de la informacion

Los datos obtenidos fueron procesados en el software SPSS, version 25. Los
resultados de ese proceso fueron tabulados, analizados e interpretados a través de
tablas y figuras estadisticas debidamente estructurados; los mismos que fueron
apoyados por el programa Microsoft Excel, para su presentacion. Estas figuras y

tablas permitieron llegar a conclusiones y plantear las recomendaciones pertinentes.
Para efectos de determinar si existe 0 no relacion entre las variables se aplic la

técnica de andlisis estadistico del Chi Cuadrado, y para encontrar si existe

correlacion, se utilizé el estadistico de Tau b de Kendall.
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7. Resultados

7.1. Descripcién de los resultados

Tabla 1.
Descripcion del Clima organizacional, del personal obrero en Enzafruit Pert SAC,
Sullana, 2020.
NIVELES Encuestados Porge_ntaje Porcentaje
vélido acumulado
NIVEL MALO 47 47.0 47.0
NIVEL REGULAR 43 43.0 90.0
NIVEL BUENO 10 10.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion
El 47% del personal encuestado manifiesta que el clima organizacional tiene un
nivel malo; el 43% manifiesta que tiene un nivel regular; y el 10% manifiesta que

tiene un nivel bueno, en el personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.

Tabla 2.
Descripcion del Clima autoritario explotador, del personal obrero en Enzafruit Pert

SAC, Sullana, 2020.

NIVELES Encuestados Porge_ntaje Porcentaje
véalido acumulado
NIVEL MALO 58 58.0 58.0
NIVEL REGULAR 33 33.0 91.0
NIVEL BUENO 9 9.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion
El 58% del personal encuestado manifiesta que el clima autoritario explotador tiene

un nivel malo; el 33% manifiesta que tiene un nivel regular; y el 9% manifiesta que

tiene un nivel bueno, en el personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.
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Tabla 3.
Descripcion del Clima autoritario paternalista, del personal obrero en Enzafruit
Pert SAC, Sullana, 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
NIVEL MALO 40 40.0 40.0
NIVEL REGULAR 51 51.0 91.0
NIVEL BUENO 9 9.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion
El51% del personal encuestado manifiesta que el clima autoritario paternalista tiene
un nivel regular; el 40% manifiesta que tiene un nivel malo; y el 9% manifiestaque

tiene un nivel bueno, en el personal obrero en Enzafruit Peru SAC, Sullana, 2020.

Tabla 4.
Descripcion del Clima participativo consultivo, del personal obrero en Enzafruit
Pert SAC, Sullana, 2020.

NIVELES Encuestados Po\fgﬁggaje aP:Jr‘;eSIfég
NIVEL MALO 27 27.0 27.0
NIVEL REGULAR 60 60.0 87.0
NIVEL BUENO 13 13.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion
El 60% del personal encuestado manifiesta que el clima participativo consultivo
tiene un nivel regular; el 27% manifiesta que tiene un nivel malo; y el 13%
manifiesta que tiene un nivel bueno, en el personal obrero en Enzafruit Peri SAC,
Sullana, 2020.
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Tabla 5.
Descripcion del Clima participativo en grupo, del personal obrero en Enzafruit Peru
SAC, Sullana, 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
NIVEL MALO 26 26.0 26.0
NIVEL REGULAR 51 51.0 77.0
NIVEL BUENO 23 23.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion

El 51% del personal encuestado manifiesta que el clima participativo en grupo tiene
un nivel regular; el 26% manifiesta que tiene un nivel malo; y el 23% manifiesta
que tiene un nivel bueno, en el personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana,
2020.

Tabla 6.
Descripcion del Desempefio laboral, del personal obrero en Enzafruit Perd SAC,
Sullana, 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 41 41.0 41.0
NIVEL MEDIO 53 53.0 94.0
NIVEL ALTO 6 6.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion
El 53% del personal encuestado manifiesta que el desempefio laboral tiene un nivel
medio; el 41% manifiesta que tiene un nivel bajo; y el 6% manifiesta que tiene un

nivel alto, en el personal obrero en Enzafruit Peru SAC, Sullana, 2020.
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Tabla7.
Descripcion de la Satisfaccion del trabajo, del personal obrero en Enzafruit Peru
SAC, Sullana, 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 20 20.0 20.0
NIVEL MEDIO 58 58.0 78.0
NIVEL ALTO 22 22.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion

El 58% del personal encuestado manifiesta que la satisfaccion del trabajo tiene un
nivel medio; el 22% manifiesta que tiene un nivel alto; y el 20% manifiesta que
tiene un nivel bajo, en el personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.

Tabla 8.
Descripcion de la Autoestima, del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana,
2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 14 14.0 14.0
NIVEL MEDIO 49 49.0 63.0
NIVEL ALTO 37 37.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion
El 49% del personal encuestado manifiesta que la autoestima tiene un nivel medio;
el 37% manifiesta que tiene un nivel alto; y el 14% manifiesta que tiene un nivel

bajo, en el personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.
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Tabla 9.
Descripcion del Trabajo en equipo, del personal obrero en Enzafruit Perd SAC,
Sullana, 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
NIVEL BAJO 31 31.0 31.0
NIVEL MEDIO 58 58.0 89.0
NIVEL ALTO 11 11.0 100.0
Total 100 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

Interpretacion
El 58% del personal encuestado manifiesta que el trabajo en equipo tiene un nivel
medio; el 31% manifiesta que tiene un nivel bajo; y el 11% manifiesta que tiene un

nivel alto, en el personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.
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Tabla 10
Indicadores demogréaficos y clima organizacional

Clima organizacional
INDICADORES
DEMOGRAFICOS NIVEL MALO NIVEL REGULAR NIVEL BUENO Total
Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado Porcentaje
Masculino 25 25.0% 24 24.0% 7 7.0% 56 56.0%
Sexo Femenino 22 22.0% 19 19.0% 3 3.0% 44 44.0%
Total 47 47.0% 43 43.0% 10 10.0% 100 100.0%
18 -28 19 19.0% 15 15.0% 3 3.0% 37 37.0%
29-38 17 17.0% 17 17.0% 6 6.0% 40 40.0%
39-48 6 6.0% 8 8.0% 0 0.0% 14 14.0%
Edad

49 - 58 3 3.0% 3 3.0% 1 1.0% 7 7.0%
Mas de 58 2 2.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 2.0%
Total 47 47.0% 43 43.0% 10 10.0% 100 100.0%
Soltero 9 9.0% 14 14.0% 2 2.0% 25 25.0%
Casado 6 6.0% 10 10.0% 3 3.0% 19 19.0%
Estado | Divorciado 5 5.0% 1 1.0% 0 0.0% 6 6.0%
Civil | conviviente 27| 27.0% 16| 16.0% 5 5.0% 48 48.0%
Viudo 0 0.0% 2 2.0% 0 0.0% 2 2.0%
Total 47 47.0% 43 43.0% 10 10.0% 100 100.0%
De 1 a2 afios 20 20.0% 21 21.0% 9 9.0% 50 50.0%
De 2 a 3 afios 12 12.0% 17 17.0% 0 0.0% 29 29.0%

Afios de
Servicios | D€ 3 a4 anos 9 9.0% 1 1.0% 1 1.0% 11 11.0%
enla De 4 a5 afios 2 2.0% 2 2.0% 0 0.0% 4 4.0%

empresa
Més de 5 afios 4 4.0% 2 2.0% 0 0.0% 6 6.0%
Total 47 47.0% 43 43.0% 10 10.0% 100 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

De acuerdo al sexo, el 25% de los varones sefiala que el Clima organizacional del personal
obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020, tiene nivel malo; el 24% de ellos sefiala nivel
regular y el 7% sefiala nivel bueno.

Segun la edad, el 17% entre 29-38 afios de edad sefialan que el Clima organizacional del
personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020, tiene nivel malo; el 17% de ellos
sefiala nivel regular y el 6% sefiala nivel bueno.

De acuerdo al estado civil, el 27% del personal conviviente sefiala que el Clima
organizacional del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020, tiene nivel malo;
el 16% de ellos sefiala nivel regular y el 5% sefiala nivel bueno.

De acuerdo a los afios de servicio, el 20% del personal entre 1 a 2 afios de trabajo, sefiala
que el Clima organizacional del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020,

tiene nivel malo; el 21% sefiala que tiene un nivel regular y el 9% sefiala un nivel bueno.
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Tabla 11
Indicadores demogréaficos y desempefio laboral

Desempefio laboral
INDICADORES
DEMOGRAFEICOS NIVEL MALO NIVEL REGULAR NIVEL BUENO Total
Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje

Masculino 20 20.0% 31 31.0% 5 5.0% 56 56.0%
Sexo | Femenino 21 21.0% 22 22.0% 1 1.0% 44 44.0%
Total 41 41.0% 53 53.0% 6 6.0% 100 100.0%
18-28 15 15.0% 19 19.0% 3 3.0% 37 37.0%
29-38 18 18.0% 20 20.0% 2 2.0% 40 40.0%
39 -48 5 5.0% 9 9.0% 0 0.0% 14 14.0%

Edad
49 -58 2 2.0% 4 4.0% 1 1.0% 7 7.0%
Mas de 58 1 1.0% 1 1.0% 0 0.0% 2 2.0%
Total 41 41.0% 53 53.0% 6 6.0% 100 100.0%
Soltero 14 14.0% 11 11.0% 0 0.0% 25 25.0%
Casado 6 6.0% 9 9.0% 4 4.0% 19 19.0%
Estado | Divorciado 2 2.0% 4 4.0% 0 0.0% 6 6.0%
Civil | conviviente 17| 17.0% 29|  29.0% 2] 2.0% 48 48.0%
Viudo 2 2.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 2.0%
Total 41 41.0% 53 53.0% 6 6.0% 100 100.0%
De 1 a2 afios 26 26.0% 21 21.0% 3 3.0% 50 50.0%
De 2 a3 afios 11 11.0% 17 17.0% 1 1.0% 29 29.0%
2nos e e 3a4 afios 2| 2.0% 9|  9.0% o 0.0% 11 11.0%
enla | pe4as afios 0 0.0% 4 4.0% 0 0.0% 4 4.0%

empresa

Mas de 5 afios 2 2.0% 2 2.0% 2 2.0% 6 6.0%
Total 41 41.0% 53 53.0% 6 6.0% 100 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion El autor

De acuerdo al sexo, el 31% de los varones sefiala que el desempefio laboral del personal
obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020, tiene nivel regular; el 20% de ellos sefiala
nivel malo y el 5% sefiala nivel bueno.

Segun la edad, el 20% entre 29-38 afios de edad sefialan que el desempefio laboral del
personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020, tiene nivel regular; el 18% de ellos
sefiala nivel malo y el 2% sefala nivel bueno.

De acuerdo al estado civil, el 29% del personal conviviente sefiala que el desempefio
laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020, tiene nivel regular; el
17% de ellos sefiala nivel malo y el 2% sefiala nivel bueno.

De acuerdo a los afios de servicio, el 26% del personal entre 1 a 2 afios de trabajo, sefiala
que el desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020, tiene

nivel malo; el 21% sefiala que tiene un nivel regular y el 3% sefiala un nivel bueno.
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7.2. Descripcion de los resultados

Tabla 12

Correlaciones: Clima organizacional y Desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de 1.000 0.023
correlacion
Clima Sig. (bilateral) 0.754
organizacional
N 100 100
Tau b de
Kendall
Coeficiente de 0.023 1.000
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) 0.754
N 100 100

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.023, es

decir entre el clima organizacional y el desempefio laboral, existe una correlacion

positiva débil; y segun el nivel de significacion 0.754 mayor al 0.05, se puede inferir

que entre estas variables hay correlacion o asociacién débil.

Tabla 13
Pruebas de chi-cuadrado: Clima organizacional y Desempefio laboral
Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 395,751° 300 ,000
Razon de verosimilitud 183,402 300 1,000
Asociacion lineal por lineal 7,087 1 ,008

N de casos validos

a. 336 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es ,01.

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia
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Interpretacion
Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.000,

menor al 0.05; lo que significa que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipbtesis alternativa; es decir el Clima organizacional se relaciona con el

Desemperio laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.

Figura 1.

DIAGRAMA DE DISPERSIOS

Clima organizacional y Desempeno laboral

000}

45001

Clima organizacional

Q00|

2500 3000 35,00 Lm 4500 50,00
Desempeno laboral

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion:
A través de la figura 1, se puede verificar que existe una correlacion positiva débil,

entre las variables Clima organizacional y Desempefio laboral; segun la tabla 12

del presente informe.

42



Tabla 14
Correlaciones: Clima autoritario explotador y Desempefio laboral

Desempefio Clima
laboral autoritario
Coeficiente de 1,000 ,049
Desempefio laboral Sig. (bilateral) : 516
Tau_b de N 100 100
Kendall Coeficiente de ,049 1,000
Clima autoritario Sig. (bilateral) 516
explotador
N 100 100

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.049, es
decir entre el Clima autoritario explotador y el desempefio laboral, existe una
correlacion positiva débil; y segun el nivel de significacion 0.5164 mayor al 0.05,
se puede inferir que hay correlacién o asociacion débil.

Tabla 15
Pruebas de chi-cuadrado: Clima autoritario explotador y Desempefio laboral
Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 165,616° 150 0.181
Razén de verosimilitud 137.809 150 0.753
Asociacion lineal por lineal 0.445 1 0.505

N de casos validos 100

a. 176 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,01.

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.181,
mayor al 0.05; lo que significa que no existe relacion entre el Clima autoritario
explotador y el Desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC,
Sullana, 2020.
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Tabla 16
Correlaciones: Clima autoritario paternalista y Desempefio laboral

Desempefio Cll_ma_
laboral autoritario
paternalista
Coeficiente de 1.000 -0.077
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0.313
Tau b de N 100 100
Kendall Coeficiente de -0.077 1.000
Clima autoritario Sig. (bilateral) 0.313
paternalista
N 100 100

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion
Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es -0.077, es

decir entre el clima autoritario paternalista y el desempefio laboral, existe una
correlacion negativa débil; y segun el nivel de significacion 0.313 mayor al 0.05, se

puede inferir que hay correlacidn o asociacion negativa débil.

Tabla 17
Pruebas de chi-cuadrado: Clima autoritario paternalista y Desempefio laboral
Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 205,843% 120 0.000
Razon de verosimilitud 107.595 120 0.784
Asociacion lineal por lineal 0.636 1 0.425

N de casos validos 100

a. 144 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,01.

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion
Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0. 000,
menor al 0.05; lo que significa que existe relacion entre el Clima autoritario
paternalista y el Desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC,
Sullana, 2020.
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Tabla 18
Correlaciones: Clima participativo consultivo y Desempefio laboral

Clima
Desempefio  participativo
laboral consultivo

Coeficiente de 1,000 217"

Desempefio laboral Sig. (bilateral) , 004

Tau_b de N 100 100

Kendall Coeficiente de 2177 1,000
Clima participativo

particip Sig. (bilateral) 004
consultivo
N 100 100

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

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0,217**, es
decir entre el clima participativo consultivo y el desempefio laboral, existe una
correlacion positiva media; y segun el nivel de significacién 0.004 menor al 0.05,
se puede inferir que hay correlacion o asociacion positiva media.

Tabla 19
Pruebas de chi-cuadrado: Clima participativo consultivo y Desempefio laboral

df Significacion

Valor asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 171,065° 120 0.002
Razoén de verosimilitud 114.753 120 0.618
Asociacion lineal por lineal 13.227 1 0.000
N de casos validos 100

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia

Interpretacion
Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0. 002,
menor al 0.05; lo que significa que existe relacion entre el participativo consultivo

y el desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Peri SAC, Sullana, 2020.
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Tabla 20
Correlaciones: Clima participativo en grupo y Desempefio laboral

Clima
Desempefio  participativo
laboral en grupo

Coeficiente de 1.000 0.016
correlacion

Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0.832

Tau_b de N 100 100

Kendall Coeficiente de 0.016 1.000
Clima participativo en correlacion

grupo Sig. (bilateral) 0.832
N 100 100

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

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0,016, es
decir entre el clima participativo en grupo y el desempefio laboral, existe una
correlacion positiva débil; y segun el nivel de significacién 0,832 mayor al 0.05, se

puede inferir que hay correlacién o asociacion positiva débil.

Tabla 21
Pruebas de chi-cuadrado: Clima participativo en grupo y Desempefio laboral
Significacion

Valor df asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 88,2607 90 0.532

Razon de verosimilitud 88.123 90 0.536

Asociacion lineal por lineal 0.850 1 0.357

N de casos validos 100

a. 112 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,01.

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia

Interpretacion
Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0. 532,
mayor al 0.05; lo que significa que no existe relacion entre el participativo en grupo

y el desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020.
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8. Analisis y discusion

Objetivo general: Determinar cudl es la relacion entre el clima organizacional y
el desempenfio laboral, del personal obrero en Enzafruit Pera SAC, Sullana,
2020.

Segun la tabla 12. el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es
0.023, es decir entre el clima organizacional y el desempefio laboral, existe una
correlacion positiva débil; y segan el nivel de significacion 0.754 mayor al 0.05, se
puede inferir que entre estas variables hay correlacion o asociacion débil; asimismo de
acuerdo a la tabla 13. el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion
es 0.000, menor al 0.05; lo que significa que el Clima organizacional se relaciona con
el Desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Peri SAC, Sullana, 2020. De
tal forma, los resultados obtenidos no concuerdan con Nizama (2019), quien en su
investigacion determind que no existe relacion entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral; por el contrario, coinciden con los de
Santamaria (2020). Altez y Arias (2019) quienes concluyeron en sus investigaciones
que la variable clima organizacional influye en el desempefio laboral en sus centros de
estudio; ademaés, Peralta (2019), Pastor (2018), Zapata (2018), Bobadilla (2017) y
Parillo (2017) sefialaron de sus trabajos de investigacion, que existe una relacién
positiva significativa entre las mismas variables de estudio. Por su parte, Tagiuri
(1968) citado por Ramos (2012), afirmo que el clima organizacional es una cualidad
relativa del medio ambiente interno de una organizacion que la experimenta sus
miembros e influye en la conducta de estos; y Stoner, Freemen y Gilbert (1994)
afirman que el desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas bésicas
establecidas con anterioridad. Al respecto, de acuerdo a los resultados y a mi
apreciacion considero que conociendo la percepcion que tienen los trabajadores del
ambiente donde laboran, se puede mejorar tomando medidas correctivas que

contribuyan a la mejora del desempefio laboral.
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Objetivo especifico: 1. Describir el clima organizacional en Enzafruit Pert SAC,
Sullana, 2020.

Segun la tabla 1. el 47% del personal encuestado manifiesta que el clima
organizacional tiene un nivel malo, en el personal obrero en Enzafruit Perd SAC,
Sullana, 2020. De tal forma, los resultados obtenidos coinciden con Cabrera (2019)
quien en su estudio determind que el nivel del clima organizacional del personal
docente de educacion primaria es percibido como insuficiente; ademéas, Goicochea
(2018), establecio que hay presencia de una problematica del clima organizacional en
una empresa outsourcing internacional; al igual que Ayosa (2017), Jiménez y
Mosquera (2017) que concluyeron en sus investigaciones que el clima laboral se
encuentra debilitado; muy por el contrario Vilema (2018), de su estudio determiné que
el clima organizacional que se percibi6 por los trabajadores de una empresa
ecuatoriana, es considerado como favorable. Por su parte, Chiavenato (2011) sefala
que el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion; también, Alvarez (2001), refiere que el clima organizacional es un
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen
de otra e influyen en el comportamiento de las personas que la conforman. Al respecto,
de acuerdo a los resultados y a mi experiencia laboral considero que es importante
conocer y medir el clima de una organizacion puesto que los resultados pueden

impactar significativamente a la empresa.

Objetivo especifico: 2. Describir el desempefio laboral, del personal obrero en
Enzafruit Pera SAC, Sullana, 2020

Segun la tabla 2. el 53% del personal encuestado manifiesta que el desempefio laboral
tiene un nivel medio, en el personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020. De
tal forma, los resultados obtenidos coinciden con Pastrana (2017) que concluye que el
desempefio laboral es regular; a diferencia de Quispe (2015), quien en su analisis
determind que en su mayoria los trabajadores tienen un desempefio malo, al igual que
Cabrera (2019) que encontr6 en su estudio un nivel de desempefio laboral bajo. Por su
parte, Palacio (2005), plantea que eldesempefio laboral es el valor que se espera aportar
a la organizacién de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo

en un periodo de tiempo.
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Ademas, Escobedo y Quifiones (2020) sefiala que el Desempefio Laboral son los
resultados que se obtiene a partir del conjunto de conductas medibles ejecutadas. Al
respecto, de acuerdo a los resultados y a mi apreciacion considero que es necesario
evaluar el desempefio laboral de los trabajadores a fin de conocer como estan
realizando su trabajo y poder brindarles las herramientas necesarias para que

incrementen su desempefio.

Objetivo especifico: 3. Establecer la relacion entre el clima autoritario
explotador y el desemperio laboral, del personal obrero en Enzafruit Perd SAC,
Sullana, 2020.

Segun la tabla 14. el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es
0.049, es decir entre el Clima autoritario explotador y el desempefio laboral, existe una
correlacion positiva débil; y segun el nivel de significacion 0.5164 mayor al 0.05, se
puede inferir que hay correlacién o asociacion débil; asimismo, segun el estadistico
Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.181, mayor al 0.05; tabla 15.
lo que significa que no existe relacion entre el Clima autoritario explotador y el
Desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020. De tal
forma, los resultados se comparan con los de Rodriguez (2016), quien en su articulo
referido al clima de la organizacion especificd la existencia de un tipo de clima
autocratico y explotador en el lugar investigado, lo cual origina entre los trabajadores
un clima no favorable que se ve influenciado en su productividad. Por su parte, Likert
y Brunet (1987) citado por Zambrano (2017), explica que, en el tipo de clima
autoritario explotador, los directivos de la empresa no tienen confianza en sus
trabajadores. La mayoria de las decisiones y de los objetivos son tomadas y fijados en
los altos niveles de jerarquia y se distribuyen de acuerdo a una funcion Unicamente
descendente organizacional; también, Brunet (1987) manifiesta que este tipo de clima
se caracteriza porque la direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que
se percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula
y las decisiones son tomadas unicamente por los jefes. Al respecto, de acuerdo a los
resultados y a mi experiencia laboral considero que un ambiente con un estilo de tipo
autoritario explotador no es el adecuado para las organizaciones actuales, pueden llegar

a ser contraproducentes y perjudicar el desempefio de los trabajadores.

49



Objetivo especifico: 4. Establecer la relacion entre el clima autoritario
paternalista y el desempefio laboral, del personal obrero en Enzafruit Peru
SAC, Sullana, 2020.

Segun la tabla 16. el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es -
0.077, es decir entre el clima autoritario paternalista y el desempefio laboral, existe una
correlacion negativa débil; y segun el nivel de significacion 0.313 mayor al 0.05, se
puede inferir que hay correlacion o asociacion negativa débil; asimismo, conforme a
latabla 17.

El estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0. 000,menor al
0.05; lo que significa que existe relacion entre el Clima autoritario paternalista y el
Desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020. De tal
forma, los resultados se comparan a los de Aguilar y Pazmino (2016) quienes, en su
tesis, llegaron a determinar la existencia de un tipo de clima laboral autoritario y
paternalista, en el cual la direccion evidencia un grado de confianza hacia los
colaboradores; a pesar de lo cual, mayormente la toma de decisiones las realiza la
gerencia.

Por su parte, Brunet (1987), sefiala que el clima autoritario paternalista, se caracteriza
porque existe confianza entre la direccion y sussubordinados, se utilizan recompensas
y castigos como fuentes de motivacién para lostrabajadores, los supervisores manejan
mecanismos de control; también, Citando a Likert y Brunet (1987) citado por
Zambrano (2017) manifiesta que en este clima los directivos tienen un poco de
confianza en sus trabajadores, similar a la de un amo consu siervo.

La mayoria de las decisiones se toman en el nivel mas alto de la organizacion, sin
embargo, algunas se toman en niveles inferiores.

Al respecto, de acuerdo a los resultados y a mi experiencia laboral, considero que es
necesario tener un ambiente estable y estructurado en la que los trabajadores se sientan

coémodos y seguros, lo que ayudaria a que trabajen con mayor entusiasmo.
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Obijetivo especifico: 5. Establecer la relacion entre el clima participativo
consultivo y el desempefio laboral, del personal obrero en Enzafruit Perti SAC,
Sullana, 2020.

Segun la tabla 18. el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es
0,217**, es decir entre el clima participativo consultivo y el desempefio laboral, existe
una correlacion positiva media; y segun el nivel de significacion 0.004 menor al 0.05,
se puede inferir que hay correlacion o asociacion positiva media; asimismo, segun la

tabla 19. el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, con un nivel de significacion 0.002,

menor al 0.05; significa que existe relacion entre el participativo consultivo y el
desempefio laboral del personal obrero en Enzafruit Perd SAC, Sullana, 2020. De tal
forma, los resultados obtenidos coinciden con Ccallo (2018) quien afirma en su estudio
sobre clima organizacional y desempefio laboral, segun el coeficiente de Pearson, la
existencia de una correlacion positiva y significativa entre ambas variables, con un
factor de correspondencia de 0.893**, esto quiere decir que a mejor clima
organizacional hay un mejor desempefio laboral. Por su parte, Por su parte, Likert y
Brunet (1987) citado por Zambrano (2017), indica que en el tipo de clima participativo
consultivo, se consulta entre superiores y subordinados con una relacion de mucha
confianza, sin embargo, las interacciones son moderadas; también, Brunet (1987)
manifiesta que es un clima que se caracteriza por la confianza que tienen los superiores
en sus subordinados, se les es permitido a los trabajadores tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas
partes existe la delegacion. Esta atmosfera esta definida por el dinamismo y la
administracion funcional en base a objetivos por alcanzar. Al respecto, de acuerdo a
los resultados y a mi experiencia laboral sefialo que cuando se involucra al personal en
la toma de decisiones, los trabajadores se sienten importantes y participes de la
empresa lo que hace que trabajen con mayor esfuerzo para alcanzar los objetivos de la

organizacion.
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Objetivo especifico: 6. Establecer la relacion entre el clima participativo en
grupo y el desempefio laboral, del personal obrero en Enzafruit Pera SAC,
Sullana, 2020.

Segun la tabla 20. el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es
0,016, es decir entre el clima participativo en grupo y el desempefio laboral, existe una
correlacion positiva débil; y segan el nivel de significacion 0,832 mayor al 0.05, se
puede inferir que hay correlacion o asociacion positiva débil; asimismo, segun el
estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.532, mayor al 0.05
(tabla 21); lo que significa que no existe relacion entre el participativo en grupo y el
desemperio laboral del personal obrero en Enzafruit Peri SAC, Sullana, 2020. De esta
manera, los resultados se diferencian con los De la Cruz y Huaman (2016) quienes
sefialaron de sus trabajos de investigacion, que existe una relacion positiva
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral del programa Cuna

Mas de Huancavelica. Por su parte, Likert y Brunet (1987) citado por Zambrano

(2017), sefiala que en este clima puede encontrarse la delegacion de responsabilidades
en total confianza entre directivos y empleados. La toma de decisiones esta repartida
en toda la empresa e integradas en todos los niveles. Existe trabajo en equipo entre
superiores y subordinados; también, Brunet (1987) manifiesta que existe la plena
confianza en los trabajadores por parte de la direccion, toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-horizontal -
ascendente — descendente. Al respecto, de acuerdo a los resultados y a mi apreciacion,
manifiesto que este tipo de clima participativo en grupo es el mas adecuado para las
organizaciones debido que las responsabilidades son compartidas y a través del buen

trabajo en equipo, se puede obtener mejores resultados.
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9. Conclusionesy recomendaciones

9.1. Conclusiones

PRIMERA: Se determind que, entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, existe relacion, segun el nivel de significacion 0.000,

menor al 0.05. Asi mismo, el nivel de correlacion positiva débil.

SEGUNDA: El 47% del personal encuestado manifiesta que el clima
organizacional tiene un nivel malo; en Enzafruit Perd SAC,
Sullana, 2020. El clima que prevalece en la empresa es el

participativo en grupo.

TERCERA: El 53% del personal encuestado manifiesta que el desempefio
laboral tiene un nivel medio, en Enzafruit Perd SAC, Sullana,
2020.

CUARTA: Se establecio que la dimension clima autoritario explotador del
clima organizacional, no se relaciona con el desempefio laboral;

debido que el nivel de significacion es 0.181 mayor al 0.05.

QUINTA: Se establecié que la dimension clima autoritario paternalista del
clima organizacional, si se relaciona con el desempefio laboral;

debido que el nivel de significacion es 0.000 menor al 0.05.

SEXTA: Se establecio que la dimension clima participativo consultivo
del clima organizacional, si se relaciona con el desempefio
laboral; debido que el nivel de significacion es 0.000 menor al
0,05.

SEPTIMA Se establecié que la dimension clima participativo en grupo del
clima organizacional, no se relaciona con el clima
organizacional; debido que el nivel de significacion es 0.532

mayor al 0,05.
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9.2. Recomendaciones

PRIMERA: Los jefes de Enzafruit Perd SAC, Sullana deben implementar un
plan para mejorar el clima organizacional en la empresa, durante
el afio 2021.

SEGUNDA: Los directivos de Enzafruit Peri SAC, Sullana; deben disefiar
programas dentro de su plan del clima organizacional que les

permita mejorar la dimension clima autoritario explotador.

TERCERA: En la empresa Enzafruit Peru SAC, Sullana; se debe mejorar el
desempefio laboral del personal obrero, a través de la

satisfaccion del trabajo, autoestima y trabajo en equipo.

CUARTA: Los directivos de Enzafruit Peri SAC, Sullana, deben mejorar la
dimension clima autoritario explotador a través de, que las
decisiones no sean tomadas solo por la direccion, mejorar la
percepcion que se tiene de temor hacia los jefes y reducir

interaccion nula.

QUINTA: Los jefes de Enzafruit Perd SAC, Sullana; corresponde mejorar
la dimension clima autoritario paternalista, por medio de otorgar
recompensas Yy eliminar los castigos para motivar, optimizar los
mecanismos de control y acompafiar a alcanzar las metas

propuestas.
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SEXTA: En la empresa Enzafruit Perd SAC, Sullana; los jefes deben
fortalecer la dimension clima participativo consultivo a través
de los indicadores, consulta entre superiores y trabajadores
existencia de delegacién, e interaccion entre directivos Yy

trabajadores

SEPTIMA: Los jefes de la Enzafruit Perd SAC, Sullana debe afianzar la
dimension clima participativo en grupo por medio de, brindar
total confianza a los colaboradores, asi como realizar la toma de

decisiones integrada y promover el trabajo en equipo.
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12. Anexosy apéndices

ANEXO 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima organizacional

desempefio

personal obrero de Enzafruit

Pert S.A.C., Sullana, 2020

laboral del

¢Cual es la relacion entreclima
organizacional y el
desempefio  laboral,  del
personal obrero en Enzafruit

Pert SAC, Sullana, 2020?

HO:

H1: El clima organizacional si se

relaciona con el
desempefio laboral, del
personal obrero  en
Enzafruit Perd  SAC,
Sullana, 2020.

El clima organizacional

no se relaciona con el

desempefio laboral, del
personal ~ obrero  en
Enzafruit Perd  SAC,
Sullana, 2020.

Objetivo general

Determinar cuél es la relacion
entre el clima organizacional y
el desempefio laboral, del
personal obrero en Enzafruit

Pert SAC, Sullana, 2020.

Obijetivos especificos

1. Describir el clima
organizacional en Enzafruit
Pert SAC, Sullana, 2020.

2. Describir el desempefio

laboral, del personal obrero

en Enzafruit Perd SAC,

Sullana, 2020

TIPO
No experimental

DISENO
Descriptivo, correlacion, de
corte transversal

POBLACION
100 trabajadores temporales. de
Enzafruit Perd0 S.A.C., que
laboran en el Fundo "Valle
Verde" Sullana

MUESTRA
100 trabajadores temporales. de
Enzafruit PerG S.A.C.,

TECNICA
Encuesta

INSTRUMENTO

Cuestionario
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PR Anexos N°02

S "‘\.ﬁ
| ‘ JSp ‘ | UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VY / Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
== Programa de estudios de Administracion
ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe Clima
organizacional y desempefio laboral del personal obrero de Enzafruit Pert S.A.C., Sullana, 2020.
Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la informacidén necesaria,
contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta.

| PARTE

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca de usted. Por
favor marque con una (X), el numero o la alternativa que considere correcta en cada una ellas.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino
Edad: Afos de Servicios en la empresa
1. 18- 28afios 1. De 1 a 2 afios
2. 29 - 38 afios 2. De 2 a 3 afios
3. 39 -48afos 3 De 3 a 4 afios
4. 49 - 58 afios 4 De 4 a 5 afios
5. Mas de 58 afios 5 Mas de 5 afios.
Estado Civil:
1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado
4. Conviviente
5. Viudo (a)
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u PARTE

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al clima organizacional, seguido de
una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa
que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

CLIMA ORGANIZACIONAL:

CALIFICACION
Ne ITEMS 112(3|4|5
1 | ¢Las decisiones de la empresa son tomadas en su totalidad por los
directivos de la organizacion?

2 | ¢Los trabajadores sienten temor cuando los jefes se dirigen hacia
ellos?

¢El clima donde trabaja es un ambiente hostil y de tensién?

4 | ;La comunicacion que existe entre los jefes y trabajadores solo es
para dar y recibir 6rdenes?

5 | ¢Le otorgan recompensas de vez en cuando para motivarlo a que
realice mejor su trabajo?

6 | ;Cuando se equivocan al realizar su trabajo, les dan algin castigo
para que se esmeren en el trabajo que realizan?

7 | ¢Los jefes supervisan constantemente a los trabajadores para que
realicen bien sus labores?

8 | ¢Los trabajadores no se sienten responsables de las metas alcanzadas
en la empresa porque los jefes son quienes toman la mayoria de
decisiones?

9 | ¢Setoma en cuenta la opinion de las personas al momento de definir
las politicas y directrices de la organizacion?

10 | ¢Los jefes delegan a sus trabajadores ciertas decisiones especificas,
y posteriormente son sometidas a su aprobacion posterior?

11 | ¢Los jefes les delegan algunas funciones a sus trabajadores para que
apoyen al mejor desarrollo de la gestion de la empresa?

12 | ¢Los jefes permite que existan relaciones relativamente favorables
para crear una organizacion informal sana y positiva?

13 | ¢Los jefes tienen total confianza en sus trabajadores por lo que dejan
gue tomen sus propias decisiones en el trabajo que realizan?

14 | ¢Los trabajadores estan motivados porque pueden participar, por la
confianza de los directivos, en la determinacion de las metas de
desempefio?

15 | ¢Realizan el trabajo en equipo y éstos incentivan las relaciones entre
las personas y su confianza mutua?

68



PARTE

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Desempefio laboral; seguido
de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa
que concuerde con su opinidn en cada caso.

Escala de valoracién:

1 2 3 4 5)
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DESEMPENO LABORAL :
CALIFICACION

Ne ITEMS 112|345
16 | ¢Existe un ambiente agradable en la empresa donde trabajo por eso

trabajo con gusto?
17 | ¢Los trabajadores realizan su mejor esfuerzo sus tareas porque se

encuentran conforme con su centro de trabajo?
18 | ¢Desarrolla sus labores con iniciativa y creatividad en beneficio de la

empresa donde trabaja?
19 | (Existe buena predisposicion por parte de los trabajadores al

momento de realizar sus labores?
20 | ¢Se comunica con los jefes y compafieros para aportar con ideas que

ayudan a mejorar el desempefio laboral?
21 | ¢Siente la necesidad de ser reconocido por sus jefes para realizar

mejor sus labores dentro de la empresa?
22 | ¢Los jefes de la empresa reconocen el trabajo realizado por los

trabajadores lo que le motivan a trabajar mejor?
23 | ¢Sientela necesidad de ser aceptado por sus comparfieros para realizar

mejor sus tareas dentro de la empresa?
24 | ¢Los jefes promueven el trabajo en equipo para alcanzar un mejor

desempefio?
25 | ¢Se siente comprometido por alcanzar los objetivos de la empresa

donde labora?
26 | ¢Hace propia la visién y mision de la empresa y se identifica con la

empresa donde labora?
27 | ¢Los jefes forman equipos de trabajo con trabajo multidisciplinarios

para alcanzar un mejor desempefio??
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APENDICES

APENDICE 1
Estadisticas de fiabilidad
CLIMA ORGANIZACIONAL
Alfa de Cronbach N de elementos
,845 15
APENDICE 2
Estadisticas de total de elemento
CLIMA ORGANIZACIONAL
Varianza de Correlacién Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

1 40,90 37,433 711 ,822
2 42,70 34,456 ,893 ,807
3 42,30 38,900 794 ,824
4 42,70 39,567 462 ,836
5 40,40 44,044 -,032 ,864
6 42,40 43,378 111 ,850
7 42,90 36,322 ,847 ,814
8 40,50 35,611 ,825 ,813
9 41,50 35,833 ,587 ,828
10 41,80 34,844 ,922 ,807
11 42,50 37,611 ,506 ,834
12 40,80 34,844 ,922 ,807
13 41,80 38,844 ,480 ,835
14 42,70 56,011 -,944 ,911
15 41,30 38,900 794 ,824
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APENDICE 3

BASE DE DATOS VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEM

ITEM

15

ITEM
14

ITEM

13

ITEM

12

ITEM

11

ITEM

10

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ITEM

ID

10
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APENDICE 4

Estadisticas de fiabilidad
DESEMPENO LABORAL

Alfa de
Cronbach N de elementos
,900 12
APENDICE 5
Estadisticas de total de elemento
DESEMPENO LABORAL
Varianza de Correlacién Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
16 32,30 36,678 ,753 ,886
17 34,10 34,322 ,864 ,878
18 33,70 38,678 ,763 ,889
19 34,10 39,656 404 ,902
20 31,80 42,844 ,036 ,921
21 33,80 42,844 ,125 ,909
22 34,30 35,789 ,863 ,880
23 31,90 35,656 775 ,884
24 32,90 34,544 ,666 ,891
25 33,20 34,400 ,928 ,875
26 33,90 37,433 ,484 ,901
27 32,20 34,400 ,928 875
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APENDICE 6

BASE DE DATOS VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ITEM|ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM
ID| 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27
1 4 1 2 2 5 2 1 3 3 2 1 3
2 3 1 2 2 5 2 1 3 3 2 1 3
3 3 1 2 2 5 2 1 4 3 2 4 3
4 3 2 2 2 4 2 2 4 3 3 2 4
5 4 2 2 1 4 3 2 4 3 3 2 4
6 4 2 3 1 3 3 2 5 2 3 2 4
7 4 3 3 3 3 3 2 5 2 3 2 4
8 4 3 3 3 5 2 2 5 4 4 3 5
9 5 3 3 3 5 2 3 5 5 4 3 5
10 5 3 3 2 5 3 3 5 5 4 3 5
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APENDICE 7

£ I UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Q@‘ VICERECTORADO ACADEMICO
e FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: Clima organizacional y desempeiio laboral del personal obrero de Enzafruit
Pert S.ALC,, Sullana, 2020

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia pora lograr que sean vilidos y que los resultados
obtenidos a pattir de éstos sean utilizados eficientemente: aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de
sus aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaborcion

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Valdiviezo Pérez Karina Tomasa

FORMACION ACADEMICA: Mg Ciencias de Educacién Superior. Licenciada en Ciencias Administrativas

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Docencia universitaria
CARGO ACTUAL Coordinador de escuela
INSTITUCION: Universidad Sun Pedro. Filial Pium

TIEMPO: 16 afios

Objetivo de Ia investigacion:

Determinar cudl es la relacion entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral, del personal obrero en Enzafruit Pert SAC, Sullana, 2020

De acuerdo con los siguientes indicadores ealifique cada uno de los items seglin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

ést.

. No cumple con ¢l criteri

-Los items no son suficientes para medir la dimension.

|
Los items que pertenecen a | 2, Bajo nivel «Los iems miden alghn aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel comresponden con la dimension total,
para obtener la medicin de | 4. Aho nivel «Se deben merementar algunos items pam posder evaluar

la dimension compl tamente.
-Los items son sulicientes

CLARIDAD

adocuadas,

 Nocumple con ¢l eriteri

-El item no es claro

|
El item sc¢ comprende | 2. Bajo nivel -El item roquicre bastantes modificaciones © una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Ao nivel ncuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas,

-Se¢ requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los térmmos del ftem.

-El item es claro, tiene semintica v sintaxis adoc uada,

COHERENCIA

. No cumple con el criter

~El item no tiene relacion ldgicacon la dimensidn,

|
El item tiene relacion logica | 2, Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension
con la dimensidn o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
que esti midiendo, 4. Alonivel que esti midiendo,
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension gue esta midiendo,

RELEVANCIA

- Nocumple con el eriterio

-El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

|
El item e esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension,
importank; es deeir, debeser | 3, Moderado nivel <El ltem tiene alguna relevancia, pero otro item puede
inchido, 4. Ahonivel estar incluyendo lo que mide &ste.

-l item es relativamenk importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal obrero de Enzafruit Peri S.A.C., Sullana, 2020

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item por favor
mdigue)

Chma
autoritario
explotador

(Las decisiones de la empresa son
tomadas en su totalidad por les
directivos de fa organizacion?

Los trabajadores  sienten  temor
cuando los jefes se dirigen hacia
cllos?

(El clima donde tabaja es un
ambiente hostil y de tensidn?

Lo comunicacion que existe entre
los jefes y trabajadores solo es para
dar v recibir drdenes?

Clima
autontano
paternalista

L Le otorgan recompensas de vez en
cuando para motivarlo & que realice
mejor su trabajo?

LCuldndo se equivocan al realizar su
trabajo les dan algldn castigo pars
que se csmeren en ¢l trabajo que
realizan?

LLos jefes supervisan
constuntemente & los wabajadores
para que realicen bien sus labores?

JLos mabajadores no se sienten
responsables  de  las  metas
alcanzadas en ks empresa porgue los
yefes son quienes toman la mayoria
de decisiones?

Clima
participativo

consultivo

. S¢ toma en cuenta la opinida de las
personas al momento de definir las
poliicas v directrices  de I
organizacion?

(Los  jefes  delegan 4 sus
trabajadores  ciertas decisiones
especificas. y posteriormente son
sometidas a4 su apeobacion
posterior?

(Los jefes les delegan algunas
funciones a sus trabajadores para
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que apoyen al mejor desarvollo de 1a
gestidn de la empresa?

JLos jefes permite gue existan
relaciones relstivamente favorables
para  crear  una  organizacion
informal sana v positiva’

Clima
participativo cn
grupo

LLos jefes tienen total confianzs en
sus trabajadores por lo que dejan
que fomen sus propias decisiones en
el trabajo que realizan”?

JLos trabajadores estdn motivados
porque pueden participar, por Ia
confianza de los directivos. en s
determinacion  de las metas de
desempedio?

JRealizan o wabajo en equipo y
éstos incentivan las relaciones entee
las personas y su confianza mutiua?

Satisfaccion del
trabajo

JExiste un ambiente agradable en la
cmpresa donde frabajo por eso
trubajo con gusto”

;Los wabajadores realizan sy mejor
esfuerzo sus tarcas porque  se
encuentran conforme con su centro
de wrabajo?

(Desarvolla sus labores  con
iniciativa y creatividad en beneficio
de la eopresa doade trabaga®

LExiste buena predisposicidn por
parte de  los tabajadores  al
momento de realizar sus labores?

Autocstima

JSe comunica con los jefes y
compaficros pars aportar con ideas
que ayudan a mejorar ¢l desempeno
laboral?

(Stente  la  necesidad  de ser
reconocido  por sus jefes para
realizar mejor sus labores dentro de
la emypresa?

(Los jefes de la empeesa reconocen
el trabajo realizado por  los
trabajadores o que le motivan a
trubajar mejor?

(Siente 1a necesidad de ser aceptado
por sus compafieros para realizar
mejor sus tarcas dentro de ks
crmpresa’
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Trabajo en
cquipo

JLos jefes promaeven el trabajo en
equipo para alcanzar un  mejor
desempeito?

(Se  siente  comprometido  por
alcanzar los objetivos de la empresa
donde labora?

Hace propia la vision y misién de
la empresa y se identifica con la
empresa donde labora?

(Los jefes forman equipos de
trabajo con trabajo
multidisciplinarios para alcanzar un
mejor desempedio.”?

Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS St NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder ¢l cuestionario X
Los items permiten e logro del objetivo de la mvestigacion. X
Los items estin distibuidos en forma logica y secuencial. X
El nimero de items ¢s suficiente para recoger ks informacion. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugicra los items a afladr.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada, X
VALIDEZ
APLICABLE SIX | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI X | NO

Validado por: Valdiviezo Pérez Karmna Tomasa

Fecha: 11.01.2021

Firma:

Teléfono: 950490644

Email: karinavevv@ehotmail com
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
‘ VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar ¢l mstrumento! cuestionario que hace parte de la

investigacion titulada: Clima organizacional y desempeio laboral del personal obrero de Enzafruit
Peri SA.C., Sullana, 2020

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de

sus aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaboracion,

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Jiménez Medina David Joel Segundo
FORMACION ACADEMICA: Licenciado en Ciencias Administrativas
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Ventas Corporativas

CARGO ACTUAL: Asesor y Apoyo Pedagogico
INSTITUCION: LE. N° 14781 Hildebrando Castro Pozo - sullana

TIEMPO: 4 anos

Objetivo de la investigacion:

Determinar cudl es la relacion entre el clima organizacional y el

desempedo laboral, del personal obrero en Enzafruit Pert SAC, Sullana, 2020

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda,

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenccen a
una misma dimension bastan
para obtener la medicion de
ésta,

No cumple con el eriteno
. Bajo nivel

. Moderado nivel

. Alto nivel,

£ —

-Los items no son suficientes para medir la dimension,
-Los items miden algin aspecto de la dimension, pero no
comesponden con la dimension total,

-Se¢ deben incrementar algunos items pam poder evaluar
la dimension completamente,

-L.os itemns son suficientes.

CLARIDAD
El item se comprende
ficilmente, es  decir  su
sintictica y semintica son
adecuadas.

No cumple con ¢l criterio
. Bajo nivel

. Moderado nivel

. Alto nivel

= e -

-Elitem noes claro

-El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras de
wcverdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

-Se requicre una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item,

-Elitem es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con ¢l eriteno | <Elitem no tiene relacion logica con la dimension,
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -Elitem tiene una relacion tngencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo, 4. Alto nivel que estd midiendo,
-El item s¢ encuentra completamente relacionado con la
dimension que estid midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el ariterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencinl o [ 2. Bajo nivel medicion de la dimension,
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item pucde
incluidy, 4. Alto nivel estar incliyendo lo que mide éske,

-Elitem es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeiio laboral del personal obrero de Enzafruit Peri S.A.C., Sullana, 2020

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(S1 debe modificarse un item por favor
indique)

Chma
autoritario
explotador

;Las decisiones de la empresa son
tomadas en su totalidad por los
directivos de la organizacion?

Jlos trabajadorcs sienten  temor
cuando los jefes se dingen hacia
ellos?

JEl chima donde trabajs es un
ambiente hostl y de tension?

;La comunicacion gue existe entre
los jefes y trabajadores solo es para
dar y recibir drdenes?

Clima
sutontario
paternalista

,Le otorgan recompensas de vez en
cuando para motivarlo a que realice
mgjor su trabajo?

;Cuando se equivocan al realizar su
trabajo les dan algin castigo para
quc sc esmeren en el trabajo que
realizan?

(Los jefes supervisan
constantemeate a Jos trabajadores
para gue realicen bien sus labores”

;Los trabajadores no sc sienten
responsables de  las  metas
alcanzadas en la emprese porque los
Jefes son quiencs toman la mayoria
de decisiones?

Clima
participative
consultivo

(Sc toma en cuenta la opinion de las
personas al momento de definir las
politicas y directrices de Ia
| _organizacion?

(Los jefes delegan a  sus
trabajadores  ciemas  decisiones
especificas. v posteriormente son
sometidas. a  su  aprobacion
postenor?

(Los jefes les delegan algunas

funciones & sus trabajadores pars
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que apoyen al mejor desarrollo de la
gestion de ta empresa?

Alos jefes permite que existan
relaciones relativamente favorables
para crear  ung  organizacion
nformal sana v positiva”.

Clima
participativo en
grupo

LLos jefes tienen total confianza en
sus trabajadores por lo que dejan
Gue tomen sus propias decisiones en
¢l trabyjo que realizan?

(Los trabajadores estin motivados
porque pueden pasticipar, por la
confianza de bos directivos, ¢n la
determinacion de  las metas  de
desempefio?

JRealizan el wabajo en equipo y
&stos incentivan las relaciones entre
las personas y sy confianza mutua?

Satisfaccion del
trabajo

JExiste un ambiente agradable en la
empresa donde trabajo por eso
trabajo con gusto?

(Los trabajadores realizan su mejor
esfuerzo sus tareas porque s
encuentran conforme con su centro
de trabajo?

(Desarrolla  sus  labores  con
inciativa y creatividad en beneficio
de la empresa donde trabaja?

LExiste buena predisposicion por
parte  de  los  trabajadores  al
momento de realizar sus labores?

Autocstima

Se comunmica con los jefes v
compadleros para aportar con ideas
que ayudan a mejorar el desempaiio
laboral?

JSiente  la npecesidad  de  ser
reconocido  por sus  jefes para
realizar mejor sus faboees dentro de
|a conpresa?

LLos jefes de 1a empeesa reconocen
el trabajo realizado por  los
trabajadores lo que le motivan a
trabajar mejor?

(Siente 1o necesidad de ser aceptado
por sus compafieros para realizar
mejor sus  tarcas dentre de la
cpresa’
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que apoyen al mejor desarrollo de la
gestion de fa empresa?

J4Los jefes permite que existan
relaciones relativamente favorables
para  crear  una organizacion
informal sana y positiva”.

Clima
participativo en
grupo

LLos jefes tienen total confianzs en
sus trabajadores por lo que dejan
Gue tomen sus propias decisiones en
¢l trabajo que realizan?

(Los trabajadores estin motivados
porque pucden participar, por la
confianza de los directivos, en la
determinacion de las metas  de
descempefio?

JRealizan el wabajo en equipo ¥
&stos incentivan las relaciones entre
las personas y su confianza mutua?

Satisfaccion del
trabajo

JExiste un ambiente agradable en la
empresa donde trabajo por oo
trabajo con gustp?

(Los trabajadores realizan su mejor
esfuerzo sus  tareas porque «
encuentran conforme con su ceatro
Jde trabajo?

(Desarvolla  sus  labores con
inicianiva y creatividad en beneficio
de la empresa donde trabaja?

LExiste buena predisposicion  por
parte  de  Jos  wabajadores  ul
momento de realizar sus labores?

Autocstima

oS¢ comunica con los jefes v
compadleros para aportar con ideas
gue ayudan a mejorar ol desempedio
laboral?

JSiente  la necesidad  de  ser
reconocido  por sus  jefes para
realizar mejor sus [aboees dentro de
la conpresa?

JLos jefes de 1a empeesa reconocen
el trabajo  realizado  por  los
trabajadores lo que le motivan a
wrabajar mejor?

(Siente la necesidad de ser aceptado
por sus compafieros para realizar
mejor sus  tarcas dentre de la
cpresa’
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Trabajo en
equipo

+Los jefes promueven el trabajo ¢n

equipo para alcanzar un mejor 4 4 4
descmpefio?

(Se  siente  compromeudo  por

afcanzar los objetivos de la empresa 4 4 4
donde labora?

LHace propia Ia vision v misidn de

la empeesa y se dentifica con la 4 R 4
cmpresa donde labora?

JLos jefes forman equipos de

rabsjo con trabajo 4 4 4
multidisciplinarios para alcanzar un

mejor desempedo.?

Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SL [ NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y procisas paras responder ¢l cuestionano X
Los items permiten o logro del objetivo de Ia investigacion, X
Los jtems estin distribuidos en forma logica v secuencial, X
El ndimero de items es suficiente pars recoger ls informacion. En caso de ser negativa su X
respuesta, sugiera los items o afadir.
Hay algunz dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIX NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SEX NO

Validado por: Jiménez Medina David Joel Segundo

Fecha: 15.01.2021

Firma:

- a ﬁ;m
REG. UMK, DF COLES. v 2605)

Teléfono: 928509575

Email: davidmedina22@outlook.com
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