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Resumen

El estudio realizado fue disefiado para describir que relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la corporacion Grupo
CEBYS durante el afio 2024.

Para llevar a cabo el estudio, Se empled una técnica de correlacion con un disefio no
experimental y de tipo transversal, dado que no se buscé modificar las variables, sino
identificar si existe una conexion entre ellas. La muestra seleccionada incluyé a 98
empleados, extraidos de una poblacion total de 196 trabajadores de distintas areas,
tanto administrativas como operativas. La recopilacion de informacion se realizo
mediante encuestas, aplicando un cuestionario con 28 preguntas, disefiado para
evaluar las dimensiones de cada variable.

Los hallazgos mostraron una correlacion relevante entre ambas variables, con un nivel
de significancia inferior al 5% (p<0.05). Asimismo, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho) de 0.682, lo que indica una correlacién positiva de

intensidad moderada.



Abstract

The study's goal was to ascertain how job performance atmosphere relate to one
another of employees at the Grupo CEBYS cooperative during the year 2024.

The study used combination of a non-experimental approach with correlational, cross-
sectional design, as the objective was not to modify the variables but rather to identify
their connection. The selected sample included 98 employees, drawn from a total
population of 196 workers from different areas, both administrative and operational.
Data collection was conducted through surveys, using a 28-question guestionnaire
designed to assess the dimensions of each variable.

A significant level of less than 5% (p<0.05) indicated that job performance and
organizational climate were significantly correlated. The compensation coefficient
(Rho) of 0.682 was also obtained, indicating positive compensation of moderate

intensity.



Introduccion

En el desarrollo de esta investigacion se han incluido los siguientes antecedentes:
Beltran (2022) El propoésito de su investigacion fue identificar el vinculo entre el clima
organizacional y el desempefio laboral entre trabajadores de la Administracion Tributaria del
Estado de Morelos, por lo que los resultados dependen Valores climaticos organizacionales
involucrado. Resultados finales. Esta variable resume que el 66,7% de los participantes, en
relacion con toda la Escala de Desempefio Personal, afirmo6 que el 88,9% de los participantes

del Grupo de Trabajo Ejecutivo tenian una autoevaluacion de su desempefio laboral.

Juan (2022) En su tesis hizo mencién que la investigacion que se realizé sobre el
ambiente laboral y el rendimiento: Se centrd en el Laboratorio Empresarial LAEMCO en En
Tunja (Colombia), la metodologia empleada. Los datos fueron recolectados mediante una
encuesta a 75 personas, incluidos estudiantes, personal y profesores. La informacion fue
procesada y examinada estadisticamente con el uso de un software. Los hallazgos revelan un
elevado porcentaje (80%) de actitudes favorables, Condiciones de gestion Canales de
comunicacion correspondientes influyen positivamente en el cumplimiento de las tareas
asignadas. Ademas, se determind que el ambiente organizacional tiene una conexion directa

del rendimiento de los participantes en este estudio.

Meza (2021) en su tesis, sefiala que el estudio se realizo con el proposito del estudio
influye en el rendimiento de Mendotel SA, con el objetivo de disefiar una mejora. Se utilizd
un alcance correlacional. Como herramienta de Recopilacion de datos, el estudio se utiliz6 a
62 empleados. Los hallazgos revelaron que era deficiente, mientras que el desempefio se

demostré regular.

Paredes (2021) en la investigacion tenia la intencion de establecer y el trabajo de los
trabajadores de las principales cadenas de supermercados en Ecuador. Se tratd de un estudio

aplicado, cuantitativo y no experimental



Se encuestd a 379 empleados de tres grandes comerciales mediante 55 preguntas en escala
Likert. El analisis de datos se realizd con el software SPSS.24, obteniendo una confiabilidad
de 0,977 en el coeficiente alfa de Cronbach. Se encontr6 una estimacion coeficiente de
Spearman de p = 0.294, respaldada ademas por la KMO y la prueba de esfericidad de
Bartlett. Aunque Los factores no son enormes, resultados reconocen entornos adecuados que

fomenten un clima organizacional éptimo, impulsen el desempefio laboral.

Robles (2020) en su tesis, sefial que el estudio presentd los resultados De dos
diagndsticos variables: Asignacion de empleo Datapro SA Su objetivo principal era determinar
si la dimension elegida tiene un impacto en la asignacion de trabajo para el clima organizacional
dentro del periodo analizado. Se caracteriza correlacional. Ademas, se mostrard descriptiva,
explicativa y correlacional. Se realizo un cuestionario validado y confiable, compuesto por 32
preguntas con cuatro opciones de respuesta en escala Likert, dirigido a la totalidad de la
empresa. Para concluir que las estadisticas descriptivas e inferenciales evidenciaron que

afectaron el beneficio de empleo de la empresa Datapro SA.

Ramos (2022) en su tesis sobre la empresa Cablemas, ubicada en Villa El Salvador en
el afio 2022, Analizar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de sus
colaboradores. La alternativa plante6 que estaba significativamente relacionado en dicha
empresa. El estudio se utilizd con un enfogque cuantitativo, el area de correlacion. Se trabajé
con una muestra de 50 clientes. Los cuestionarios empleados demostraron un alto nivel de
confiabilidad, con coeficientes alfa de Cronbach de 0.963 para la evaluacion salio 0.940 trabajar
para el beneficio. La prueba de un factor de estimacién de Spearman (rho) de 0.842, con una
significancia de 0.000, lo que indica altamente significativa en los colaboradores de la

empresa Cablemas, Villa ElI Salvador —2022.



Rivera (2021) en su tesis sobre Indicadores de trabajo en agricola Rio Mayo SAC, en
Moyobamba durante el afio 2021, se enmarco dentro Un estudio aplicado con un disefio no
experimental, transversal y descriptivo. La poblacion y la muestra incluyeron a 16
empleados de la empresa. Para recopilar la informacidn, se utilizo la técnica de la encuesta,
empleando cuestionarios especificos para evaluar Tanto como el beneficio del trabajo.
Montones obtenidos indicaron que el 69% de los trabajadores percibian como regular,
mientras que el 88% calificaban su desempefio laboral como alto. Asimismo, la compensacion
de Spearman, se calcula "métodos de mando™ (r=0.500) y "rendimiento” (r=0.454) mostraron
una relacion moderadamente positiva. Finalmente, el estudio confirmo la hipétesis alterna,

estableciendo el beneficio laboral (r=0.596; p<0.05).

Loyola (2020) en Relacion entre el entorno laboral y los resultados de la empresa Los
Cipreses SAC, en VirQ durante el afio 2020. Se llevé a cabo bajo Un enfoque cuantitativo con
disefio no experimental y de correlacion. La prueba fue conformada por 40 trabajadores. La
confiabilidad los empleados obtuvo valores de alfa de Cronbach de 0.996 y 0.968, lo que indica
una alta confiabilidad. Se realiz6 mediante dos cuestionarios, uno para cada variable analizada.
Los resultados reflejaron que el 40% percibian el clima organizacional como desfavorable,
mientras que el 39% mostraban Bajo nivel de trabajo. Prueba de evaluacion de Spearman
obtuvo un coeficiente de 0.893, lo que permitié aceptar la hipétesis alterna y evidenciar una
evaluacion positiva considerable. Ademé&s, se consideraron que las dimensiones
"involucramiento personal” (Rho=0.939) y "formacion y desarrollo personal” (Rho=0.943)

mantenian una relacion mas estrecha de la empresa Los Cipreses SAC, en Viru durante el 2020.

Guerra (2019) en sus estudios incluyen "El clima organizacional del consorcio
comercial de América del Sur y Huancayo 2019" fue disefiado para los empleados de dicha
empresa durante ese afio. La investigacion adopté una correlacional, ya que no se pretendia

modificar las variables, sino determinar si existia una relacion entre ellas.



Estuvieron 111 trabajadores de un total de 155, abarcando diversas areas como administracion
y operaciones. Recoleccion de datos, se aplicaran encuestas disefiadas para evaluar las
dimensiones de cada variable, sumando un total de 31 items. Se comprob6 mediante Pearson,
obteniendo una compensacion de 0,664 adecuado. Los resultados, representados en tablas y
figuras, confirmaron la compensacion Positivo y beneficio laboral . En conclusién, las
dimensiones climaticas organizacionales tienen un impacto significativo en los resultados del

trabajo de los empleados.

Torres (2019) en su tesis sobre " Indicadores de clima organizacional e indicadores
de trabajo Saga Falabella SA Sened Area Partners, Trujillo 2019™ aplic6 una no experiencia
con enfoque aplicado. Estudio estuvo compuesta por 97 colaboradores, a quienes se les
administran dos encuestas. Se utiliz6 las relaciones de beneficios laborales SPSS 25.
Evidenciaron que ambas variables mantenian Relaciones directas con un factor de calificacion
de Spearman de 0.682 y un p-valor de 0.000 (p<0.05). El 83.5% de los trabajadores percibia un
alto nivel, mientras que el 72.2% desempefio excelente. Ademas, se identifico "estructura”,
"comportamiento organizacional” y "relaciones interpersonales” con rendimiento laboral, con
coeficientes de Spearman de 0.639, 0.581 y 0.630 respectivamente, todos con una significancia

de 0.000 (p<0.05). Como conclusion, se confirma de moderada y directa.

Henostroza (2022) en su investigacion tuvo como objetivo del estudio fue analizar
Relaciones del municipio del distrito de trabajo en la region de Ancash. El estudio se llevé a
cabo durante un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental y un alcance correlacional
de tipo cruzar. Trabajamos con una muestra de 40 empleados, y la recopilacion de datos
mediante dos cuestionarios validados y confiables, uno para cada variable de estudio. Entre los
principales hallazgos, se encontrd que el 45% percibian el clima medio, el 40% lo consideraban
alto y el 15% lo evaluaban como



bajo. En cuanto, el 47.5% se manifestaron en un nivel alto, el 45% medio y el 7.5% en un nivel
bajo. Como conclusion, se determina que hay una correlacion relevante en los trabajadores de

la municipalidad distrital de la region Ancash (r=0.482, p=0.002).

Correa (2019) en la investigacion realizada a cabo en la empresa de telefonia movil
Bitel en Huaraz, se busco definir el nivel de compensacion entre el ambiente de trabajo de la
organizacion y de sus empleados. Este estudio, de enfoque cualitativo y tipo correlacional
transversal, también permitio laborar de tres dimensiones: motivacion, reconocimiento de
éxitos y reconocimiento de éxitos y responsabilidad. La recoleccién de datos se realizo
mediante encuestas aplicadas a los 52 trabajadores de la empresa, hombres y mujeres que
laboraban en la institucion durante el afio 2019. Para medir las variables, se utilizaron
cuestionarios compuestos por 18 items. La validacion y de las herramientas se incrementa
mediante la compensacion de Pearson y la distribucion T de Student. Indicaron que existia una
fuerte compensacion entre la atmosfera laboral y el rendimiento en el trabajo, con un coeficiente
de 7.252 para el publico interno y un nivel de confianza del 95%. Ademas, la estadistica fue
alta, ya que los resultados mostraron valores p menores a 0.05, lo que permitié confirmar la
hip6tesis principal del estudio y deducir que hay una relacion de ambas variables en la empresa
Bitel, Huaraz — 2019.

Rosales (2019) En su trabajo de investigacion, determina la correlacion entre el
ambiente laboral y el desempefio laboral de los trabajadores Trabajadores de la Empresa
INCOMANS, Huaraz — 2019" se enmarcd en una investigacion aplicada, fundamentada en
fuentes tedricas existentes. Se adoptd un enfoque cuantitativo basado en analisis estadisticos,
con un disefio no experimental de correlacion de naturaleza no experimental, lo que significa
que no se intervino en las variables y los datos se recopilaron en un solo momento, por lo que
se considera un estudio. Integrado por 145 trabajadores, una muestra de 106 a través de
muestreo aleatorio. Para la recopilacion de datos, se empled cuestionario como herramienta, el
cual fue sometido a evaluaciones antes de su aplicacién. Los hallazgos evidenciaron que hay
una correlacion directa y relevante entre el ambiente de trabajo y de 0,7 de Rho de Spearman
de 0.672 y una significancia de 0.000.



Como conclusion, se confirmd que es positiva o negativa, ademas de confirmar la hipétesis de

investigacion y rechazar la hipdtesis nula.

Livias (2019) en su investigacion " "Ambiente Organizacional y Rendimiento Laboral
de los Empleados de la Municipalidad Distrital de Acochaca, Provincia de Asuncion,
Departamento de Ancash, 2019" se caracterizO por tener como objetivo propésito analizar
ambas variables en dicha institucion. Se tratd6 de un estudio cuantitativo de correlacion
descriptiva, donde se utiliz6 un grupo de 25 empleados municipales como unidades de analisis.
Se utilizé la encuesta como método de recopilacion de informacién y los cuestionarios,
disefiados como el desempefio laboral, con 14 y 13 items respectivamente. La confiabilidad de
los cuestionarios se realiza coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores de 0.788 y 0.816
para el desempefio laboral. Para el analisis de La correlacion entre las dos variables fue
evaluada mediante el test estadistico de error de 5% del 5%. como principal conclusién, se
establece una correlacion moderadamente directa entre el ambiente organizacional y el

rendimiento en el trabajo de 0,75 de compensacion de p=0.616 y un valor de p=0.001.

Castillo (2019) su tesis tiene el proposito del estudio fue examinar la correlacién entre
el ambiente laboral y el rendimiento laboral de los trabajadores de la compafiia Digucy EIRL
durante el afio 2019. La hipotesis alternativa propuso que hay una correlacién relevante de la
organizacion y el rendimiento laboral de los empleados de dicha empresa. Se llevé a cabo un
estudio, de naturaleza transversal y una metodologia de correlacion descriptiva. La poblacion
se conformé por 34 empleados, quienes también conformaron la muestra, utilizando un
muestreo censal. Los instrumentos aplicados a la muestra mostraron un alto nivel de
confiabilidad, segun el coeficiente alfa de Cronbach, con valores de 0.959 para el cuestionario
de clima organizacional y 0.957 para el desempefio laboral. En la prueba de hipotesis, el
coeficiente de Spearman fue de 0.866, con un valor de significancia p=0.000. Como conclusién,
se determina que hay una considerable relacion el ambiente de trabajo y el rendimiento en el

trabajo.



A continuacion, se presenta la base cientifica, un aspecto fundamental de la
investigacion.

Con respecto al clima organizacional diremos lo siguiente.

El ambiente laboral se describe como la vision conjunta de los trabajadores acerca del ambiente
laboral, procedimientos, condiciones laborales y la cultura dentro de una organizacion. Estas
percepciones influyen de manera directa en su motivacion, satisfaccion y rendimiento.
(Schneider, 1990). El clima no es una caracteristica estatica; es un fendmeno dinamico que

puede ser gestionado y modificado por los lideres y las politicas organizacionales.

El clima organizacional se basa en un enfoque psicologico - social que toma en cuenta la
experiencia subjetiva de los empleados, considerando como perciben su entorno de trabajo.
Segln Schneider (2000), el clima organizacional refleja las percepciones individuales y

colectivas sobre las practicas, politicas y procedimientos que prevalecen.

La propuesta de Sonia Palma (2004) Se fundamenta en la concepcién de que es un grupo de
percepciones y posturas comunes entre los miembros, las cuales afectan directamente su
comportamiento y desempefio. Estas percepciones pueden estar relacionadas con diversos
aspectos del entorno organizacional, como la cultura, las relaciones laborales, las politicas

internas, la estructura organizativa, y las préacticas de liderazgo.

Palma también destaca la importancia de evaluar el clima organizacional mediante
herramientas de medicion, como encuestas o entrevistas, para identificar las areas de mejora

dentro de la organizacion y tomar decisiones que fomenten un ambiente laboral més positivo.

"El clima organizacional consiste en opiniones compartidas por los integrantes de una
compafiia en relacion a las caracteristicas y condiciones del entorno laboral, el cual impacta

directamente en su comportamiento, motivacion y rendimiento.” (Palma, 2004).

Kurt Lewin fue uno de los primeros en proponer que el comportamiento humano esta
influenciado tanto por las caracteristicas personales como por las fuerzas sociales del entorno.
En este sentido, el clima organizacional actia como una fuerza social dentro de las
organizaciones, que puede fomentar ciertos comportamientos, actitudes y niveles de
desempefio. Segun Lewin, para modificar el comportamiento organizacional, es fundamental

cambiar el clima dentro. (Lewin, 1936).



“La conducta de las personas dentro de una organizacion esta determinado por las fuerzas

sociales y las percepciones del ambiente en el que trabajan” (Lewin, 1936).

La teoria de la cultura organizacional de Edgar Schein, de las organizaciones, argumenta una
manifestacion organizacional. De acuerdo con Schein (1985), la cultura organizacional incluye
los valores, creencias y supuestos subyacentes que influyen empleados y experimentan el
entorno de trabajo. El clima refleja como estas creencias y valores se manifiestan en las

practicas cotidianas y en el ambiente laboral.

“El clima organizacional representa la interpretacion percibida del ambiente que son
influenciadas por la cultura organizacional, la cual, a su vez, es moldeada por los valores,

creencias y supuestos” (Schein, 1985).

El modelo de Schneider (1990) es uno de los méas destacados dentro del analisis del ambiente
organizacional. Segun este autor, el ambiente laboral se vincula con las opiniones conjuntas
de los trabajadores que ocurren en su entorno de trabajo. Schneider también propone que un
entorno organizacional favorable puede potenciar no solo la satisfaccion de los empleados, sino

también su desempefio, lo que se refleja en la productividad y el éxito organizacional.

“Un clima organizacional adecuado puede fortalecer de los empleados. Las opiniones de los
trabajadores acerca del ambiente de trabajo afectan directamente su motivacion, productividad

y compromiso” (Schneider, 1990).

El modelo de clima de servicio de Schneider se centra en el ambiente laboral y la complacencia
del cliente. De acuerdo con este modelo, un entorno organizacional favorable, que valore la
calidad y el bienestar de los empleados, se refleja el enfoque de los empleados es fundamental

para lograr un desempefio organizacional exitoso.

“Un entorno organizacional de los empleados contribuye a la creacion de un ambiente que
beneficia no solo a los empleados, sino también a los clientes, incrementando el desempefio

organizacional” (Schneider, 2000).



La teoria de la justicia organizacional propuesto por Colquitt (2001) sugiere que también se ve
afectado por las interpretaciones percibidas de los empleados. La percepcion de que las
decisiones organizacionales son justas, transparentes y equitativas Genera un efecto favorable

en los empleados.

“El clima de justicia organizacional, entendido como la interpretacion que tienen los empleados
sobre la equidad de las politicas y decisiones dentro de la empresa influye directamente en la

satisfaccion tiene un impacto directo y el desempefio laboral” (Colquitt, 2001).

El modelo de Koys (2001) sugiere que un clima organizacional positivo genera altos grados de
gratificacion en el trabajo grados y compromiso, incrementa la productividad y el desempefio
organizacional. Este modelo destaca la importancia de la cultura organizacional y las

interacciones sociales dentro del lugar de trabajo.

“El ambiente laboral influye de manera directa en la satisfaccion de los empleados, y a través

de esta satisfaccion, el desempefio organizacional se ve influenciado positivamente” (Koys,

2001)

Y con respecto al desempefio laboral mencionaremos.

La productividad en el trabajo se refiere al rendimiento laboral al comportamiento y los
resultados que un empleado exhibe en su trabajo, especificamente coémo lleva a cabo las tareas
asignadas y el impacto que tiene en los objetivos organizacionales. El desempefio no solo se
mide por los resultados tangibles, sino también por la calidad del trabajo, la eficiencia y la

actitud que los empleados muestran en su labor diaria (Campbell, 1990).

El desempefio laboral incluye dos dimensiones: la conductual (como realiza las tareas) y la
resultante (los resultados conseguidos). Es un proceso multifactorial que esta determinado por
una combinacién de habilidades, motivacion y el entorno organizacional (Borman &
Motowidlo, 1993).

“El rendimiento laboral es un conjunto de conductas y resultados obtenidos observables que un
empleado exhibe en el contexto de su trabajo, y esta determinado por una combinacién de

factores personales y organizacionales” (Campbell, 1990).



La teoria del comportamiento de trabajo de Campbell (1990) postulaciéon laboral esta
compuesto de comportamientos especificos que se relacionan con los requisitos del puesto de
trabajo. Campbell identifica tres grandes dimensiones del desempefio laboral: la conducta de
trabajo dirigida a tareas, la interaccion con otros miembros del equipo y las actividades de
supervision y liderazgo. Segun esta teoria, el desempefio puede ser influido tanto por factores

internos (como habilidades y motivacion) como por factores externos.

" El rendimiento en el trabajo es un conjunto de conductas que los empleados muestran en su
trabajo, y estos comportamientos estan relacionados con las demandas especificas del puesto
de trabajo™ (Campbell, 1990).

Abraham Maslow, en su Teoria de la Motivacion Humana, propone que las necesidades
humanas estan jerarquicamente estructuradas, comenzando con necesidades fisiologicas
béasicas hasta alcanzar la autorrealizacion. En el contexto del desempefio laboral, Maslow
sugiere que los empleados no estaran completamente motivados ni rendiran a su maximo nivel
si sus necesidades basicas no estan satisfechas. Un entorno laboral que promueva el bienestar

y crecimiento personal de rendimiento.

“El desempeiio laboral esta influido por las necesidades humanas basicas y superiores, siendo
necesario satisfacer las necesidades mas bajas antes de que los empleados puedan alcanzar su

maximo potencial” (Maslow, 1943).

La Teoria de Expectativas de Victor Vroom (1964) establece que el rendimiento laboral es
impulsado por los empleados sobre las recompensas que recibiran por su esfuerzo. Segun esta
teoria, los empleados estan motivados a rendir de acuerdo con la expectativa de que sus
esfuerzos producirdn resultados (expectativa), que esos resultados seran valiosos
(instrumentalidad) y que seran recompensados adecuadamente (valencia). Si estas expectativas

no se cumplen, el desempefio disminuye.

" El rendimiento laboral se ve afectado por las expectativas de los empleados sobre la relacion

entre esfuerzo, rendimiento y recompensa™ (Vroom, 1964).

Borman y Motowidlo (1993) desarrollaron un modelo multidimensional como compuesto por
dos areas principales: el rendimiento en tareas y el rendimiento en contextos contextuales. El
desempefio en tareas esta relacionado del puesto de trabajo, mientras que el desempefio

contextual incluye actividades como la colaboracion, el apoyo a los compafieros y la iniciativa.
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Este modelo reconoce que el desempefio laboral no solo se mide por los resultados de las tareas
asignadas, sino también por el comportamiento organizacional general y la disposicion del

empleado para colaborar.

“El desempeio laboral incluye tareas como el desempeiio contextual, que abarca actitudes y
comportamientos que no son directamente observables pero que influyen en la dindmica

organizacional” (Borman & Motowidlo, 1993).

El modelo de desempefio laboral de Campbell (1990) tiene un enfoque mas detallado sobre
cémo se puede medir el desempefio a través de criterios especificos. Este modelo se centra en
la valoracién del rendimiento la valoracién del rendimiento efectivo de la relacion entre el
trabajo y las tareas del puesto. Para Campbell, el desempefio no solo debe medir la ejecucion

de tareas especificas, sino también aspectos como la innovacion, la adaptabilidad.

“El desempefio laboral debe ser medido no solo por los resultados obtenidos, sino también por
la capacidad del empleado para adaptarse, colaborar y tomar decisiones dentro del contexto

organizacional” (Campbell, 1990).

Wright y Cropanzano (2000) sugieren que el rendimiento en el trabajo se ve impactado por la
relacion entre el bienestar de los empleados y su desempefio organizacional. Segun este modelo,
un empleado con un bienestar fisico y emocional alto tiende a tener un mejor desempefio. Esta
relacion estd mediada por factores como la satisfaccion en el trabajo y la dedicacion a la
organizacion. Asi, el bienestar de los empleados no solo se relaciona con su rendimiento, sino

también con su actitud hacia la organizacion.

"El desemperio laboral esta fuertemente influenciado por el bienestar emocional y fisico de los
trabajadores, ademas de su grado de satisfaccion y dedicacidn hacia la organizacion " (Wright
& Cropanzano, 2000).

(Rabouin y otros, 2008) En el tema de desempefio Spencer y Spencer también se debe
tener en cuenta lo referente a competencias, la cual es una caracteristica propia del individuo
relacionada con un estandar de efectividad superior en un trabajo o situacién, esto infiere en
que a medida que se desarrollen permitird alcanzar niveles superiores de desemperfio, caso

contrario no sean desarrolladas.
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(Chiavenato, 2007) La evaluacion de desemperio esta cimentada en codmo se comportan
las personas dentro de su puesto, el desempefio depende la situacion, es diferente entre las
personas y esté determinado por diversos factores que inciden mucho en él. Entra en boga asi
las recompensas y estas dependen del esfuerzo se estd dispuesto a ejecutar, demostrando un
equilibrio 6ptimo entre costo y beneficio. Asimismo, el esfuerzo estd condicionado por las
habilidades y competencias que tiene la persona. Dicho esto, la evaluacion del desempefio
consiste en un analisis metodica y ordenada de la manera en que cada individuo se desempefia
durante sus actividades, asi como su capacidad de crecimiento a futuro. Toda valoracién es un
procedimiento de estimulacién o juzgamiento de importancia de las caracteristicas de un
individuo.

Las acciones iniciales del encargado de la administracion de recursos humanos para
establecer el rendimiento en la gestién de recursos humanos deben incluir: i) Fomentar un
ambiente laboral basado en el respeto y la confianza entre comparieros de trabajo. ii) Propiciar
que los trabajadores asuman responsabilidades y definen objetivos y metas de trabajo. iii) El
estilo de administracion debe ser democrético invitando a participar y a resolver las consultas
que se presente. iv) Crear un proposito de direccion, procurando mejora continua y asegurando
un futuro. v) Generar expectativa de aprendizaje, innovacion, desarrollo profesional y personal.
vi) Convertir la evaluacién de desempefio como ancla para la identificacién de oportunidades
para crecer.

(Chiavenato, 2007) Las responsabilidades de la evaluacién de desempefio se detallan a
continuacion:

En la mayoria de las organizaciones, el gerente es quien se encarga de la responsabilidad
del rendimiento de sus colaboradores, es él quien evalla el desempefio y de administrar a las
personas. Asi también el area de recursos es la encargada de realizar el proceso, pero el gerente
0 jefaturas conservan la autoridad.

En las organizaciones mas democraticas, cada individuo es responsable, recurriendo
estas empresas a la autoevaluacion, teniendo en cuenta su puesto, eficiencia y eficacia.

Segun (Chiavenato, 2007) en la actualidad las empresas adoptan un esquema avanzado
y dindmico, la administracidn por objetivos orientada a 3 caminos:

Definicion de objetivos de manera consensuada: estos deben ser acordados en conjunto
y no impuestos, asi cuando se cumplen estos objetivos tanto la empresa como el individuo
obtienen beneficios, es decir este Gltimo debe obtener beneficios directos, ya sea un premio o

alguna forma de remuneracién variable.
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Un compromiso personal para lograr objetivos formulados conjuntamente: Una vez
plasmado los objetivos y socializados con el personal, este debe interiorizarse y comprometerse
con alcanzarlos.

Arreglos y conversaciones con un gerente sobre lograr objetivos: Una vez definidos los
objetivos a consenso se debe hablar sobre recursos y medios para lograr estos objetivos de
manera efectiva.

Desempefio: Comportamiento del evaluado para alcanzar los objetivos propuestos, es
decir es la estrategia individual para alcanzar los objetivos.

Evaluacion continua de los resultados y su comparacion con los objetivos: Constatar
costo-beneficio, medicién de resultados, objetivos, soporte cuantitativo de la situacion en que
va el cumplimiento de estos objetivos.

Retroalimentacion intensiva y continua: Infiere que debe haber mucha
retroalimentacion, apoyo y comunicacién, para aumentar la consistencia.

Equipo de trabajo: Los miembros evaltan el desempefio de sus comparfieros y proponen
mejoras.

Recursos humanos: Este departamento gestiona la evaluacion general, recopilando y
analizando informacidn de los gerentes para elaborar informes o planes de accion.

Comisién de evaluacion: Un grupo designado realiza una evaluacion colectiva para
garantizar la objetividad por lo general personal de distintas areas.

Evaluacién 360°: evaluacion hecha de manera circular por todos los que interactdan con
el evaluado, participan superiores, comparieros, de menor cargo, clientes, proveedores. Esta
evaluacion es mas apropiada ya que la informacion que recoge es de varios frentes. Asi esta
evaluacion presenta pros y contras.

Pros: sistema mas amplio, evaluaciones desde muchas perspectivas, informacion de
mayor calidad, se retroalimenta desde varios enfoques y niveles lo cual puede enriquecer el
desarrollo personal.

Contras: sistema complejo, retroalimentacion puede amilanar al evaluado y provocar
sentimientos negativos, involucra diferentes evaluaciones debido a diferentes vistas, el sistema
requiere capacitacion para el trabajo adecuadamente, las personas la pueden no tomar en serio

e incluso coludir para realizar evaluaciones diferentes.
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Respecto a la justificacion de la investigacion al aporte teorico, el capital o talento
humanos como se acostumbra a denominar es muy importante, asi como también para las
instituciones del sector pablico, evidenciando que su gestion influird de manera significativa
para el éxito de una organizacion. Para que una organizacion pueda ser rentable y perdurar a
través del tiempo debe asegurarse que los colaboradores se desempefien de manera optima y
efectiva y para ello se hace imperante que se tenga en cuenta la manera en que realizan sus
labores, y que puede influir en el desarrollo de estas.

El vinculo laboral y el es un factor de gran importancia a escala internacional y nacional,
particularmente en instituciones publicas. A escala mundial, esta fuertemente vinculado con
un rendimiento superior de los trabajadores, resaltando la relevancia de generar ambientes
laborales propicios. En el escenario peruano, los retos en la administracion del sector publico
impactan a la comunidad. Asi, entender esta dindmica resulta fundamental para incrementar la
eficiencia y efectividad de los servicios publicos. El estudio de esta relacién es esencial, dado
que un ambiente de trabajo positivo puede incrementar la satisfaccion de los empleados. Las
conclusiones y sugerencias de esta investigacién poseen un rango orientar la administracion del
ambiente organizacional a nivel nacional, lo cual favorecerd el bienestar global.

En cuanto al beneficio social, la investigacion, utilizando el método cientifico para
determinar practicas; esta investigacion permitird que las empresas, instituciones puedan
realizar una adecuada gestion del recurso humano, contribuyendo con la oferta de puestos de
trabajo que permitan desarrollar a una sociedad, estos puestos deben ser atractivos, donde el
colaborador se sienta motivado, para poder desarrollar su potencial.

Por ello esta investigacion serd muy Util ya que lo que busca consiste en analizar la
conexion entre la atmdsfera en el trabajo de los empleados, cuyos resultados de la organizacion
estratégicos y operacionales, a ser rentables, y sobrevivir. Asi tambiéen podran ser utilizados

para otras investigaciones.
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Para la presente investigacion se ha formulado el siguiente problema:

¢Existe vinculo entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de

la corporacion grupo CEBYS - Huaraz?

Cuanto, a la definicion y aplicacion de las variables, indicaremos la conceptualizacion
empezando por:
La descripcion tedrica del clima segin (Palma, 2004). ("EI clima organizacional es un
conjunto de impresiones compartidas por los integrantes de una entidad respecto de dicha
organizacion y el contexto del ambiente, y este clima influye directamente en los
trabajadores"
En la definicion operacional diremos que es la admiracidn que tiene el trabajador al evaluar
las caracteristicas relacionados a su puesto de trabajo en la cual los individuos experimentan
sentimientos positivos de acuerdo con sus creencias y valores.
(Palma, 2004), indica que las dimensiones para el clima organizacional son:
Realizacion personal: Se entiende como la percepcién del empleado sobre las
oportunidades que le brinda su empresa o area de trabajo para su crecimiento personal y
profesional en una actividad especifica, con una proyeccion a futuro que le permita

desarrollarse y alcanzar su realizacion. (Palma, 2004, p. 3)

Compromiso laboral: Se refiere al grado de responsabilidad y alineacion de cada
trabajador con organizacion para alcanzar las metas propuestas. Ademas, se manifiesta
en un “Desempefio sobresaliente, evidenciado a través de habitos y practicas laborales

consistentes”. (Palma, 2004, p. 3)

Supervision: Proceso en el que los superiores evaltan el desempefio y funcionalidad del
colaborador dentro de sus actividades diarias. Este control continuo puede generar
distintos niveles de presion en los empleados, lo que puede influir tanto en la mejora
como en la disminucidn de su rendimiento laboral. Ademas, la “Supervision actua como

un mecanismo de orientacion”. (Palma, 2004, p. 4)
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Comunicacion: Se refiere a la fluidez, claridad, rapidez, precision y coherencia en la
transmision de informacion dentro de la organizacion. Una comunicacion efectiva mejora
el desempefio organizacional al facilitar la interaccion entre colaboradores. Sin embargo,
cuando lainformacidn pasa por “Multiples niveles de mando, se pierde el contacto directo
con otras areas, lo que genera barreras y dificulta una comunicacion eficiente”. (Palma,
2004, p. 4).

Condiciones laborales: Se refieren a la capacidad de la empresa u organizacion para
proporcionar los recursos materiales, econdmicos y psicosociales esenciales para el
“Desarrollo eficiente de las tareas diarias asignadas, garantizando un entorno adecuado

que facilite el cumplimiento 6ptimo de las actividades”. (Palma, 2004, p. 4)

La definicién conceptual de desempefio Laboral segun (Chiavenato, 2002), En la definicion
operacional es la voluntad de cada trabajador que se desenvuelva demostrando su capacidad
y desarrollo profesional en ambiente de trabajo adecuado que le permita mejor su
productividad para ser mas eficiente y eficaz.

indica que las dimensiones para el desempefio son:

Motivacién: Chiavenato (2002- pg.68), Estd vinculada con el comportamiento humano,
fundamentada en el comportamiento que se origina por elementos internos y externos. En estos,
producen la energia requerida que a llevar a cabo sus objetivos cumplir su objetivo” Proviene
de "motivo", término derivado del verbo latino movere, motum, del cual también se originan
palabras como "movil" y "motor". Este concepto hace referencia a una fuerza impulsora, en
este caso de naturaleza psicoldgica. Se define que justifican las acciones, abarcando impulsos,
necesidades, intereses, objetivos y deseos que impulsan su comportamiento”. (Rodriguez E,
1998)
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Responsabilidad: Chiavenato (2002) describe que adquiere la gestion de una organizacion para
implementar acciones que resguarden y favorezcan tanto el bienestar social como los intereses
de la empresa.”.

“La responsabilidad es entendida como un compromiso voluntario que asumen las empresas
para tener en cuenta en su direccionamiento estratégico y operacional a los grupos de interés
(stakeholders) de su area de influencia. Las empresas, y el conjunto de organizaciones en
general, tienen una responsabilidad con la sociedad, ya no es solo que se dediquen a generar
resultados econdmicos, sino es transcendental que tengan en cuenta la dimensién ambiental,

social, y ética en sus objetivos™. (Cortes y Flores, 2017)

Gestion y trabajo en equipo: el liderazgo de Chiavenato se define como "Aplicada en una
circunstancia especifica, con el fin de alcanzar uno o mas objetivos concretos, a traves del
proceso de la comunicacion humana” (2002- pag.314 - 315). Agrega que este es un fenémeno
social cuya en los grupos de trabajo donde actla como “fuerza psicologica que incluye

conceptos como poder y autoridad” (2002- pag.315)

Formacidn Personal y Desarrollo: Segun Chiavenato I. (2002) La educacion es el desarrollo de
nuevas oportunidades, mientras que la capacitacion es una mejora que ya ha sido entrenada. La
educacion y la capacitacion comparten objetivos de desarrollar habilidades, conocimientos y

actitudes en las personas.

Refleja el anhelo de alcanzar la felicidad personal y llevar una vida plena mediante acciones
que conduzcan a ese bienestar. La percepcion de felicidad varia segun lo que cada individuo
considera que le brinda satisfaccion. Para ello, es fundamental el autoconocimiento y la
identificacion de las metas individuales que nos inspiran en diversas areas de la vida, como las
relaciones de pareja, la familia, la amistad, el trabajo y el ocio. En este contexto, conlleva un
proceso de autodescubrimiento, mediante el cual se logra el una persona se encuentra consigo
misma. Cada vivencia puede representar una oportunidad, ya que permite desarrollar una
habilidad o fortalecer un aspecto personal.

(Sancler, 2014).
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En el marco de este estudio se han propuesto las siguientes hipotesis:

H1: Existe una relacion relevante entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de la corporacion Grupo CEBYS — Huaraz, 2024.
HO: No se evidencia una relacion relevante entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en la corporacién Grupo CEBY'S — Huaraz, 2024.

Establecido el siguiente objetivo general: Describir la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de la corporacion grupo CEBY'S — Huaraz,2024.

Y como objetivos especificos tenemos:

a) Determinar el nivel de clima organizacional en la corporacién grupo
CEBYS — Huaraz, 2024.

b) Determinar el nivel de desempefio laboral de la corporacion grupo
CEBYS — Huaraz, 2024.

c) Describir la relacion que existe entre la dimension de realizacion
personal y el desempefio laboral en los colaboradores de la
corporacion grupo CEBYS - Huaraz, 2024.

d) Demostrar larelacion que existe entre la dimension involucramiento
y el desempefio laboral en los colaboradores de la corporacion
grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

e) Establecer la relacion que existe entre la dimension de supervision
y desempefio laboral en los colaboradores de la corporacion grupo
CEBYS — Huaraz,2024.

f) Analizar la relacion entre la dimension de comunicacion y el
desempefio laboral en los colaboradores de la corporacion grupo
CEBYS — Huaraz, 2024.

g) Especificar la relacién que existe entre la dimension de condiciones
laborales y el desempefio laboral en los colaboradores de la
corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024.
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Metodologia

Tipo y Disefio de Investigacion

El estudio actual no expuesto es un estudio que se llevard a cabo sin saberlo
manipulando las variables; Es decir, no deliberado para cambiar para observar sus
repercusiones, por lo que los fendbmenos se observan como se indica en su contexto
natural para analizarlas. Hernandez (2014)

Enfoque cuantitativo: en la disertacion de este estudio se utilizé un enfoque
cuantitativo que a determinar y medir cuantitativamente que recopilamos. “El
método de investigacion cuantitativo metodolégicamente cuantitativo se caracteriza
por el privilegio de la I6gica deductiva empirica basado en procedimientos estrictos,
métodos experimentales y el uso de métodos de recopilacion de datos estadisticos”.
Boniolo (2005)

Disefio de investigacion

Se describira una descripcion de la correlacién cuando probara las variables, los dos
continuara resolviendo los problemas existentes.

“El uso de coeficientes de correlacion se utiliza para describir o aclarar las relaciones
existentes entre las variables principales. Estos coeficientes de correlacion son
indicadores matematicos que proporcionan informacion sobre el nivel, intensidad y

direccion de una relacion entre variables.” Cancela (2010).

Variable
ox — .
(clima organizacional)
P R
Variable
Oy —

(desempefio laboral)
Se Considera:

P: Poblacion

R: Relacién

Ox: Variable clima organizacional

Oy: Variable desempefio laboral

19



Transversal: en este tipo de investigacion, los datos se recopilan en un rango de
tiempo. Su objetivo es describir variables y analizar sus efectos y relaciones en un
momento dado.” Hernandez (2003).
Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion estuvo compuesta por los 196 colaboradores de la cooperacion grupo CEBY'S

Huaraz, que laboran durante el afio 2024.

Muestreo:

Muestreo de probabilidad - Simple.

De esta manera, se utiliza una estrategia de muestreo simple, ya que la probabilidad de ser

elegido como parte de la muestra.

Muestra

En lacorporacion grupo CEBYS, laboran actualmente 196L.os empleados usan la férmula

estadistica para la poblacion final para calcular el tamafio aleatorio, a partir de la cual

ganamos una muestra de 98 unidades. Unidad de anélisis

El examen de este estudio incluye cantidades representativas en todas las corporaciones de

CBY, tanto en servicios operativos, administrativos y generales. Tamafio de muestra

La medida de la muestra fue establecida utilizando:

Z2pq * N

nzdz(n—1)+ZZ*pq

Donde:

Poblacion (N) 196

Nivel de confianza (95%) (z): 1.96
Proporcion a favor (p): 0.5
Proporcion en contra (q): 0.5
Error de Precision (d): 0.07
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Calculo de la muestra:
1,962(0,05) (0,05) * 196
n= 0,072(196 — 1) + 1,962  (0,5) (0,5)

3,8416 * 0,05 * 0,05 * 196

n= 0,0049 (195) + 3,8416 * 0,25
n= 1.882384
1.9159
n =98

Técnicas e instrumentos de investigacion:

TECNICAS INSTRUMENTOS
Encuesta Cuestionario

En la presente investigacion ha sido un:

"Un procedimiento que consiste en obtener informacién de la prueba de examen, tener
opiniones, conocimiento o experiencia en un problema de investigacion que sirve
recopilacion de datos, como conocimiento, ideas y opiniones grupales, aspectos
analizados para determinar las caracteristicas de las personas, iniciar o establecer
relaciones entre temas, lugares y hechos. Hechos ". (Cérdova, 2004, p.20).

En la medida en que el método de estudio se utiliz6 para conocer los anuncios del personal

administrativo para evaluar el clima organizacional personalizado de los investigadores.
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Criterios de seleccién

Criterios de Inclusion

Los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS, que estén desempefiando sus
funciones durante el afio 2024 aceptando participar en la investigacion a traves de su
autorizacion.

Criterios de exclusion:

Se excluiran trabajadores con permisos o licencias que, por cualquier razon, opten por no
participar en el estudio.

Instrumento de recoleccidn de datos

Para recolectar la informacién, se utilizé el método de la encuesta como instrumento.

El instrumento de este estudio fue el cuestionario como:

“Serie de preguntas organizadas y dirigidas que los participantes responden de forma
escrita. Los cuestionarios optimizan el tiempo, ya que pueden ser completados de manera
autdnoma, sin necesidad de asistencia o intervencion del investigador”. (Salkind, 1998,
p.149).

Para cuyo proposito, en vista de Patterson G. Malcolm y otros investigadores (2004 y
2005), que se resolvieron con una revision literaria amplia y profunda sobre la ejecucién
de trabajadores para trabajadores en trabajadores en trabajadores en los trabajadores en
corporacion grupo CEBYS - Huaraz, 2024.

Se elabora un cuestionario compuesto por 28 preguntas, de las cuales 15 corresponden

Respecto al clima organizacional y 13 respecto al rendimiento.

Se realizé Se realizd la validacion a traves del juicio de dos expertos y posteriormente se
aplico la prueba de confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. Los
resultados obtenidos fueron un Alfa de 0.866 ambiente laboral y 0.801 para la variable

rendimiento en el trabajo, lo que confirma la fiabilidad del instrumento.
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Resultados

Descripcion de los resultados
Para hallar los siguientes resultados se considerd, sumando todos los items, y se compar6
utilizando una matriz con tres niveles: bajo, medio y alto. A partir de esta evaluacion, se

obtuvieron lo siguiente.

Tabla 1: Nivel de clima organizacional de los colaboradores de la corporacion grupo

CEBYS — Huaraz, 2024.

Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Malo 0 0 0
Regular 15 15,3% 15,3
Valido Bueno 83 84,7% 100,0
Total 98 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la corporacion grupo CEBY'S — Huaraz, 2024.

En la tabla 1, EI 84,7 de las personas encuestadas indica, que tiene un nivel bueno de clima
organizacional dentro de la corporacion, el 15,3% manifiesta que es regular, Estos hallazgos
indican que la mayoria de los colaboradores experimentan satisfaccion, entusiasmo y bienestar
en su trabajo, mientras que algunos lo ven como una oportunidad de crecimiento. Para analizar
mas a fondo estas conclusiones, Se muestran los resultados logrados en cada una de las

dimensiones que constituyen la variable clima organizativo.

BAREMACION
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Tabla 2: Nivel de las dimensiones del clima organizacional de la corporacién grupo
CEBYS — Huaraz, 2024.

Realizacion  Involucramie  Supervisi6 Comunicacid Condiciones
personal nto laboral n n laborales
Niveles N° % N° % N° % N° % N° %
Bajo 1 1,0 1 1,0 1 1,0 1 1,0 0 0
Medio 4 4,1 12 12,2 21 214 5 51 17 17,3
Alto 93 949 85 86,7 76 77,6 92 93,9 81 82,7
Total 89 100 98 100,0 98 1000 98 100,0 98 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

En latabla 2, se observa los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.
Presentan un nivel medio alto, tal como se observa para los niveles realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién, condiciones laborales, segun
percepcion del 94,9%, 86,7%, 95%, 77,6%, 93,9% Yy 82,7% respectivamente. Se concluyd

que las dimensiones relacionadas con la satisfaccion presentan un nivel alto.
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Tabla 3: Nivel del desempefio laboral de los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS
— Huaraz, 2024.

Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Malo 1 1,0% 1,0
Valido Regular 84 85,7% 86,7
Bueno 13 13,3% 100,0

Total 98 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

En la tabla 3, el 85,7% de las personas indica, que es regular el desempefio laboral de cada
trabajador en la corporacidn, el 13,3% manifiesta que es alto, y el 1% indica que es bajo. Estos
hallazgos muestran que la gran mayoria de los colaboradores consideran un rendimiento medio
al momento de realizar las actividades que le corresponden; en tal sentido, se consideran a los

trabajadores estan regularmente aptos para el puesto de trabajo asignado.

Tabla 3: Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de la corporacion grupo CEBYS
— Huaraz, 2024.

Motivacion Responsabilidad Liderazgo y Formacién y
Trabajo en Desarrollo
Equipo Personal
Niveles N° % N° % N° % N° %
Bajo 1 1% 3 3,1% 4 4,1% 1 1%
Medio 24 24,5% 22 22,4% 65 66,3% 35 35,7%
Alto 73 74,5% 73 74,5% 29 29,6% 62 63,3%
Total 98 100% 89 100% 98 100% 98 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

En la tabla 4, se puede apreciar que los aspectos el rendimiento en el trabajo de los
empleados de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024. Se caracterizan por tener un alto
y medio nivel, tal como se observa para los niveles de motivacion, responsabilidad, liderazgo
y en el trabajo en equipo y formacién y desarrollo personal, del 74,5 % , 74,5%, 66,3% Y 63,3%

de la corporacion.
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Prueba de Normalidad
Tabla 4

Analisis de normalidad de Kolmogorov-Spearman en el ambiente de trabajo y el

desempefio laboral de los empleados de la corporacion grupo CEBYS - Huaraz, 2024

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Spearman

Variables / Dimensiones Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 0,152 98 0,000
Realizacion personal 0,258 98 0,000
Involucramiento laboral 0,147 98 0,000
Supervision 0,205 98 0,000
Comunicacion 0,272 98 0,000
Condiciones laborales 0.158 %8 0,000
Desempefio Laboral 0,144 98 0,000
Motivacion 0,179 98 0,000
Responsabilidad 0,217 98 0,000
Liderazgo 0,199 98 0,000
Y trabajo en Equipo

Formacién personal 0,172 98 0,000

y desarrollo

Fuente: Base de dato de las variables de estudio, Huaraz 2024.

La Tabla 5 la prueba muestra que Kolmogorov SMIRNOV (Ajuste de la prueba de
bondad) para probar mas de 50 (n>50) demostrando la consistencia de los datos en las variables
estudiadas, donde se nota que los niveles de estudio son normales, de importancia para el de
variables y/o dimensiones con el rendimiento necesario usar la correlacion no paramétrica de

la prueba de correlacion de rHO -starp -starp.
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Contrastacion de Hipotesis

Prueba de hipotesis especificas

Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Es directo y significativamente relacionado con el rendimiento de los colaboradores

de la corporacion grupo CEBY'S — Huaraz, 2024.

HO: EIl relleno personal no es directo y es significativamente relacionado con el

rendimiento de los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.
Tabla 6: Correlacion entre realizacion personal y desempefio laboral de los

colaboradores de la corporacion grupo CEBYS - Huaraz, 2024.

Correlaciones
Realizacion Desempeiio
personal Laboral
Realizacion Coeficiente 1,000 .306
personal correlacion
i 1 . ,000
Rho de Spearman Sig. (bilateral)
N 98 98
Desempefio Coeficiente ,306 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 98 98

#%_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 6 muestra el coeficiente Rho-Spearman de 0.306, sefiala una correlacion
positiva con un grado de relevancia inferior al 5% (P <0.05). No se observa una correlacion
relevante de realizacion personal y el desempefio laboral, De esto, podemos concluir que la
realizacion personal no fomenta el rendimiento laboral en la empresa de la corporacién grupo

CEBYS en la ciudad de Huaraz, por lo tanto, se descarta la hipétesis de investigacion.
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Prueba de hipotesis especifica 2
H1: Lainclusion es directa y se relaciona significativamente con los resultados de los
socios del grupo CEBYS — Huaraz, 2024.
HO: EIl involucramiento esto no es directo y significativamente relacionado con los
resultados de los socios de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

Tabla 7: Correlacion entre involucramiento y el desempefio laboral de los

colaboradores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

Correlaciones
Involucramiento Desempeiio
laboral Laboral
Involucramiento Coeficiente 1,000 407
laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 08 08
Spearman Desempeno Coeficiente 407 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 08 98

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

En latabla 7, el coeficiente de Rho Spearman de 0.407 refleja moderadamente positiva.
Asimismo, se identificd que el grado de relevancia resultado es menor al 5% (p < 0.05), lo
que confirma una correlacion relevante existe entre la dimension de involucramiento laboral y
la variable de desempefio laboral. Estos resultados confirman la contribucion de la participacion
en el trabajo en el rendimiento laboral en la corporacion grupo CEBYS. en la ciudad de Huaraz,

confirmando la hipétesis de investigacion.
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Prueba de hipotesis especifica 3

H1: La supervision es directa y se vincula de manera significativa con el rendimiento
de los equipos socios de la corporacion grupo CEBY'S — Huaraz,2024.

HO: La supervision Esto no es directo y significativamente relacionado con los

resultados de los socios de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024.

Tabla 8: Correlacion entre supervision y el desempefio laboral de los colaboradores de

la corporacién grupo CEBYS — Huaraz,2024.

Correlaciones

Desempefio
Supervision Laboral
Supervision  Coeficiente 1,000 ,539
correlacion
Sig. (bilateral) 98 98
Rho de N . 000
Spearman Desempefio Coeficie.rlte ,539 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 98 98
N ,000

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

En latabla 8, el coeficiente de Rho Spearman de 0.539 se muestra moderadamente positiva.
Ademas, se evidencid que el grado de relevancia de este valor que es inferior al 5% (p <
0.05), lo que indica una correlacion relevante de supervision y la variable desempefio
laboral. Estos resultados confirman la contribucion de la supervision en el desempefio
laboral en la corporacion grupo CEBYS, en la ciudad de Huaraz, confirmando la hip6tesis

de investigacion.
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Prueba de hipotesis especifica 4
H1: La comunicacién mantiene una correlacion directa y relevante entre el desempefio de
los empleados de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.
HO: La comunicacion no tiene correlacion directa y relevante entre el desempefio de los

empleados de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

Tabla 9: Correlacion entre comunicacion y desempefio laboral de los colaboradores de

la corporacién grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

Correlaciones

Desempefio
Comunicacion Laboral
Comunicacion  Coeficiente 1,000 ,455
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N %8 98
Spearman __
Desempefio Coeficiente ,455 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 98 98

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

En la tabla 9, el coeficiente de Rho Spearman de 0.455 refleja una correlacion
moderadamente positiva. Ademas, se identifico que el nivel de significancia es inferior al
5% (p < 0.05), sefialando significativa entre la dimension comunicacion. Estos hallazgos
respaldan el impacto en el desempefio laboral en la corporacion grupo CEBY'S, en la ciudad

de Huaraz, confirmando la hipotesis de investigacion.
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Prueba de hipotesis especifica 5

H1: Las condiciones de trabajo son directas y son significativamente relacionadas con
el rendimiento de los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024.
HO: Las condiciones de trabajo no son directas y son significativamente relacionadas
con el rendimiento de los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS —
Huaraz,2024.

Tabla 10: Correlacion entre condiciones y desempefio laborales de los colaboradores de la

corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024.

Correlaciones
Condiciones Desempeiio
laborales Laboral

Condiciones laborales Coeficiente correlacion 1.000 A57
Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 08 98

Spearman
Desempeiio Laboral  Coeficiente correlacion A57 1.000
Sig. (bilateral) .000 :
N 08 98

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

En la tabla 8, el coeficiente de Rho Spearman de 0.457 evidencia una correlacion
moderadamente positiva. Ademas, se determind que es menor al 5% (p < 0.05), lo que
indica relevancia de condiciones laborales. Estos hallazgos corroboran efecto de las
condiciones de trabajo en el desempefio laboral de la corporacion grupo CEBYS, en la

ciudad de Huaraz, confirmando la hipétesis de investigacion.
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Prueba de hipdtesis general

H1: El clima organizacional es directo y significativamente relacionado con el
rendimiento de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024.

HO: El clima organizacional no esta directa y significativamente relacionado con el

rendimiento de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024

Tabla 11: Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024.

Correlaciones

Clima

Organizacional  Desempefio Laboral

Clima Coeficiente 1,000 ,682
Organizacional correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 08 08
Desempefio Coeficiente ,682 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 98 98

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

En la tabla 11, el coeficiente de Rho-Spearman de 0.682 refleja moderadamente
positiva, con una significatividad inferior al 5% (p < 0.05). Esto confirma una conexion
relevante entre el clima organizacional y el desempefio laboral, evidenciando que el ambiente
de trabajo influye en el rendimiento de los empleados de la corporacion grupo CEBYS, en la

ciudad de Huaraz. Se confirmo la hipétesis de investigacion.
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Analisis y Discusion
Objetivo general: Determinar la conexion entre el ambiente organizacional y el

rendimiento laboral de los empleados de la corporacién grupo CEBY'S — Huaraz, 2024.

En tabla 11 se muestra el coeficiente de Rho-Spearman es 0.682, lo que refleja una
compensacion moderadamente positiva, con un grado de significancia inferior al 5% (p<0.05)
Esto evidencia una relacion significativa entre el ambiente y el rendimiento. De lo anterior,
Concluimos que el clima organizacional ayuda a crear rendimiento laboral en la corporacion
grupo CEBYS, en la localidad de Huaraz, La hipétesis del estudio fue confirmada. La situacion
actual es similar a la de Bricefio (2021) en su tesis planteo Como propésito principal, identificar
el ambiente y el rendimiento de la compafiia Leandro constructora, administracion de contratos
y asistencia SAC, Trujillo — 2021, concluyendo que los resultados muestran que el ambiente es
un factor clave para el rendimiento laboral, una hipétesis que fue confirmada estadisticamente
a traves de los resultados del test de correlacion de Spearman muestran y de relevancia (rho =
551; p = .002). Segun Milkovich y Boudreau, (1994) "sus mediciones individuales no
pudieron detectar si el bajo rendimiento esta relacionado con la motivacion irregular o baja",
ya que afecta las habilidades, la motivacion, el trabajo grupal, los trabajadores, la supervision
y los factores de la situacién para cada persona; asi como la opinion que tienes sobre el papel
que juegas; Como la capacidad de reflejar las funciones y técnicas de trabajo, las capacidades

interpersonales y el conocimiento del trabajo

Existe evidencia de El hecho de que el ambiente de trabajo tenga un efecto considerable

futuro y el éxito organizacional de los empleados.

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel climatico de la corporacion grupo CEBYS
— Huaraz, 2024.

El resultado relacionado con el ambiente organizacional de la corporacion grupo
CEBYS — Huaraz, 2024, de acuerdo a la tabla 1 se encuentra en un nivel alto, percibido
por el 84.7% de los trabajadores, este resultado corresponde a Las categorias: Desarrollo
personal, Compromiso laboral, Gestidn supervisora, Interaccion comunicativa y Ambiente
de trabajo (con un 94,9%, 86,7%, 77,6%, 93,9%, 82,7% respectivamente) es decir todas
las dimensiones han obtenido una buena calificacion, estos resultados se ajustan con los
adquiridos por Urbano (2020) quien luego de su analisis llegan a la conclusion que se
logro a nivel de la dimension de percepcion global del entorno laboral se describié como

favorable para el clima organizacional del 54% de los empleados. Ademas, el nivel de
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percepcion del entorno de trabajo sobre infraestructura y tecnologia refleja el hecho de que
el 8% del entorno califica como muy favorable. Se concluy6 que el clima organizacional
apropiado mejora los resultados laborales en los empleados. Segun Chiavenato (2000), el
comportamiento laboral se busca en ciertos objetivos; Esta es una estrategia individual para

lograr objetivos”

Objetivo especifico 2: Corporacién grupo CEBYS — Huaraz, 2024. Identificar el
grado de rendimiento laboral en la.

Resultados sobre el desempefio laboral de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,
2024, seguln la tabla 3, se encuentra en un nivel alto segin la opinién de los empleados, este
resultado es consistente con los niveles de Motivacidn, Rendimiento y Capacitacion personal
y/o desarrollo, (74.5%, 74.5% y 63.3% respectivamente), Liderazgo y colaboracion en grupo
(66.3%) de nivel medio. Los resultados son consistentes con los de Diaz (2022) en su trabajo
titulado eleccidon de personal y rendimiento laboral, los cuales muestran un nivel regular
(42.2%) de desempefio laboral, pero también muestran un nivel deficiente en sus dimensiones
de calidad del trabajo y responsabilidad (22.2% y 17,8% respectivamente). Chiavenato (2011)
manifiesta que el comportamiento de los trabajadores es el indicador mas importante del
crecimiento y desempefio laboral dentro de una empresa. La experiencia demuestra que el buen
desempefio laboral significa que los empleados realizan su trabajo con eficacia y eficiencia,

con calidad y responsabilidad, y asi lograr buenos resultados.

Ldpez (2021) quien indica el hecho de que analicen la situacion en una empresa donde
ven que sus empleados el 100%creen que la comunicacion efectiva es importante para informar
las desventajas de la empresa. Se concluye que los representantes deben tener en cuenta los
resultados del trabajo del empleado donde deben centrarse en los aspectos trascendentales y
que estan tratando de medir las obligaciones de la organizacion que mejoran efectivamente la

evaluacion de la comunicacion.
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Objetivo especifico 3: Conocer La conexion entre el desarrollo personal y el

rendimiento laboral en la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

La tabla 6 presenta la correlacion de Rho-Spearman de 0.306, moderadamente positiva
por debajo del umbral de significancia del 5% (p<0,05). Esto significa que la realizacion
personal contribuyen al desempefio laboral en la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024,
esta situacion es consistente con la Diaz (2021) quien luego de su analisis se concluye que la
hipotesis del estudio, que proponia una relacion relevante (Rho = 0.673; sig. = 0.000) el
rendimiento laboral en la empresa, ha sido confirmada La Administracion de Turismo muestra
que los procesos de seleccion presentados por la Compafiia son favorables, por lo que el
rendimiento que se muestra es aceptable. (Pope y Strimmel, 1992) muestran que el entorno
organizacional y la satisfaccion laboral son dos estructuras diferentes pero relacionadas; El
primero se refiere a la informacion relacionada con las caracteristicas institucionales, mientras
que la satisfaccion con el trabajo se centra en la actitud y la percepcion que las personas deben

hacer.

Objetivo especifico 4: Describir la conexion entre el compromiso laboral y el

rendimiento laboral en en la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

La tabla 7 presenta un coeficiente de Rho-Spearman de 0.407, refleja una relacion
moderadamente positiva con una relevancia inferior al 5% (p<0.05). Esto indica que el
compromiso y rendimiento laboral de la corporacién grupo CEBYS — Huaraz, 2024, esta
situacién es consistente con el estudio de Aponte y Hernandez (2020) sobre proceso de
seleccién de personal y rendimiento laboral en una empresa automotriz, donde se identifico
una relacion y relevante entre las variables de las exigencias del cargo y el perfil del aspirante
y su desempefio laboral. También se puede citar a Gonzales (2015) también afirma que el
proceso de seleccion es una tarea estratégica con impactos relevantes. Este proceso es una serie
de decisiones encaminadas a seleccionar candidatos con el perfil ideal para el puesto. La
experiencia ha demostrado que el perfil de un candidato tiene que ser acorde con las demandas
del puesto. Si el perfil del candidato debe coincidir o cumplir con los requisitos del puesto, de
este modo entonces el candidato seria idoneo para el puesto, esto indica que una buena
seleccidn de personal también se reflejaria en el rendimiento laboral. c)Describir la conexion
del crecimiento personal y el desempefio laboral en los &mbitos laborales en los colaboradores

de la corporacién grupo CEBYS <Huaraz, 2024.

35



Objetivo especifico 5: Establecer La vinculacion de supervision y el rendimiento
laboral en los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024.

La tabla 8 presenta un coeficiente de Rho-Spearman de 0.539, lo que refleja una relacion
moderadamente con un grado de relevancia inferior al 5% (p<0.05). Esto indica que la
supervision afecta el desempefio en el trabajo que la supervision tiene un impacto de la
corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024, esta situacion es consistente con el estudio de.
Barreto (2021) quienes luego de su andlisis llegan a la conclusion, que los resultados obtenidos
ayudaron a ver que la compafiia tiene un buen vinculo entre los gerentes y los socios que les
permiten resolver algunas de las dificultades que pueden surgir unidas, incluidas sus socios con
sus ensefianzas que conducen a todos, por lo tanto, la integracion y mas compromiso con el
trabajo, lo que aumenta su productividad, podemos confirmar efectivo un vinculo y rendimiento
laboral en Villa. También se puede citar a Chiavenato (1999) también afirma que Una
evaluacion es un concepto activo, dado que los trabajadores siempre son evaluados de manera
constante, ya sea de manera formal o informal, en las entidades. Es una herramienta que
permite identificar problemas relacionados con la supervision de personal y la incorporacion o

al cargo que ocupa, etc.

Objetivo especifico 6: Analizar La conexién de interaccion comunicativa y el
rendimiento laboral en los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

La tabla 9 presenta un coeficiente de Rho-Spearman de 0.455, una relacion
moderadamente positiva con un grado de relevancia inferior al 5% (p<0.05). Esto sugiere que
la comunicacidn influye en el rendimiento laboral de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,
2024, esta situacion es consistente con el estudio de (Gonzélez, 2022) "La comunicacion
efectiva Requiere una funcién. fundamental en el rendimiento laboral, la claridad de objetivos,
mejora la resolucion de conflictos y fomenta un ambiente de trabajo colaborativo, lo cual
impacta directamente en el rendimiento y la dedicacion de los trabajadores ". Segun Chiavenato
(1999) La organizacion lleva a cabo ciertas cosas realizadas por el trabajador y le da seguridad
y estado al empleado que lo reembolsa; El empleado reacciona mutuamente trabajando y

realizando sus tareas.
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Objetivo especifico 7: Especificar la conexion del entorno del entorno de trabajo y el

rendimiento laboral en los colaboradores de la corporacion grupo CEBY'S — Huaraz,2024.

La tabla 10 presenta un coeficiente de Rho-Spearman de 0.457, lo que indica una
relacion moderadamente positiva con un grado de relevancia inferior al 5% (p<0.05). Esto
sugiere y influyen en el rendimiento laboral de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024,
esta situacion es consistente con el estudio de. (Gomez, 2022, p. 85). " El entorno laboral
impacta directamente en el rendimiento de los empleados, ya que un entorno de trabajo
adecuado y la provision de recursos suficientes contribuyen a la motivacion y a la mejora de
los resultados laborales”. también Chiavenato (1999) Sefiala que Unicamente las necesidades
no cubiertas afectan la conducta y lo encaminan hacia el logro de objetivos individual. Las
necesidades basicas y de proteccion constituyen las necesidades primarias, tienen que ver con

su conservacion personal.
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Conclusiones

Se encontrd correlacion entre los beneficios variables del trabajo y el clima
organizacional representado con un nivel de importancia inferior al 5% (p> 0.05). La relacion
de los indicadores de clima organizacional variable se confirmd por un nivel de importancia
inferior al 5% (p <0.05). Esto significa que es relevante, ya que se puede deducir que el
ambiente organizacional influye y ayuda a lograr un mejor desempefio laboral en la corporacion
grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

Se ha determinado y aplicado a la corporacién grupo CEBYS — Huaraz, 2024 tiene un
nivel alto, expresado por el 84,7% de los empleados. Similar comportamiento se observa en
cuanto a Llenado personal, participacion laboral, supervision, comunicacion, condiciones de
trabajo, siendo de nivel alto percibido por el 94,9%, 86,7%, 77,6%, 93,9% y 82,7%
respectivamente.

En los colaboradores de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024, se encontr6 un
grado medio de rendimiento 85,7% de los empleados, y similar comportamiento se observo
para la siguiente dimension de Motivacion con un (63.3%), la dimensién Responsabilidad es
de nivel medio con un (63,3%), respectivamente de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,
2024.

Se encontro que el nivel de significacion de la relacién entre las dimensiones de ventas
personales y el rendimiento del trabajo variable es inferior al 5% (p <0.05), Por lo tanto, se
puede decir que realizacion personal no aumentan el desempefio laboral en la corporacion grupo
CEBYS — Huaraz, 2024. El valor de la relacion de Rho Spearman es 0.306 que apunta a una
baja correlacién positiva entre la variable y la dimensién realizacion personal.

Se identifico existe una correlacion relevante entre el rendimiento en el trabajo y el
rendimiento laboral y la dimension de involucramiento, menor al 5% (p<0.05). Esto confirma
que el involucramiento influye en el rendimiento laboral dentro de la corporacion Grupo
CEBYS — Huaraz, 2024. El coeficiente es de 0.407, lo que sefiala una correlacion entre Rho y
Spearman relacion moderadamente positiva entre ambas variables.

Asimismo, se hall6 una correlacion significativa entre el desempefio laboral y la
supervision, es inferior al 5% (p<0.05). Esto sugiere que la supervision impacta en la
corporacion Grupo CEBYS — Huaraz, 2024. El coeficiente de Rho-Spearman obtenido es

0.539, evidenciando una correlacion moderadamente positiva.
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De igual manera, se encontré que la correlacion entre desempefio laboral y
comunicacion tiene un grado inferior al 5% (p<0.05), corroborando asi de relevancia. Por ello,
se puede afirmar que la comunicacion influye en el desempefio dentro de la corporacion Grupo
CEBYS — Huaraz, 2024. El coeficiente de Rho-Spearman es 0.455, indicando moderadamente

positiva.

Finalmente, se identifico que las condiciones laborales guardan el desempefio laboral,
con un nivel de significancia inferior al 5% (p<0.05). Esto demuestra que las condiciones
laborales inciden en el rendimiento de los trabajadores en la corporacién Grupo CEBYS —
Huaraz, 2024. El coeficiente Rho-Spearman es 0.457, lo que representa una relacion

moderadamente entre ambas dimensiones.
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Recomendaciones

Se recomienda al responsable de realizar la de seleccion de personal en la corporacion
grupo CEBYS — Huaraz, 2024, considerar las falencias en la Liderazgo y trabajo en Equipo
ya que esta se encuentra en un nivel medio, lo que indica baja eficiencia en la implementacion
del proceso. También se recomienda reelaborar los requisitos del puesto de acuerdo con las
necesidades a cubrir. Ademas, es recomendable elegir un candidato que realmente encaje con
el perfil del puesto y finalmente pensar en mejorar el uso de las técnicas de seleccion.

Se recomienda a la persona responsable de contratar a los trabajadores de la corporacion
grupo CEBYS — Huaraz, 2024, observando que el desempefio laboral es de nivel medio -
alto, y observandose el mismo nivel, la cual representa un nivel medio, se recomienda que la
empresa primero estructure el proceso de seleccion de acuerdo con el perfil del candidato y los
requisitos del puesto, ya que los perfiles de los candidatos no estan totalmente adaptados a los
requisitos del puesto, lo cual se refleja. Se recomienda también que se realicen evaluaciones
trimestrales, ya que esto permitird identificar las dificultades laborales de cada empleado para
luego posteriormente corregirlas a través de capacitaciones.

Se recomienda al encargado de ejecutar el procedimiento de la supervision en la
corporacion grupo CEBY'S — Huaraz, 2024, en vista de que representan un nivel medio - alto,
se recomienda a la persona encargada, describir concretamente las caracteristicas, tareas,
responsabilidades y competencias que debe poseer el candidato elegido para el puesto. Una
buena descripcidn del puesto ayudara al encargado del procedimiento de seleccién a seleccionar
al candidato.

Se recomienda al responsable del proceso de Formacién personal y desarrollo de la
corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024, debido a que esta en nivel medio - alto, se sugiere
mejorar los procedimientos de recursos humanos, utilizando diferentes plataformas virtuales
para ampliar el alcance de candidatos y aumentar las posibilidades de encontrar al candidato
méas adecuado. También se recomienda realizar el proceso de seleccién de forma objetiva,
teniendo en cuenta el perfil de cada puesto y evitando la contratacion por referencias.

Se recomienda a la persona de la seleccion de talento humano en la corporacion grupo
CEBYS — Huaraz, 2024, se sugiere investigar qué otros factores o aspectos podrian estar al
laboral de los empleados, ya que no se encontrada correlacion positiva baja entre la realizacion

personal y el desempefio laboral.
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Se recomienda al responsable del area de participacion en el trabajo y de participacion activa
en el trabajo de la corporacion grupo CEBY'S — Huaraz, 2024 a seguir cumpliendo y mantener
correctamente su ares de trabajo debido a que esté trabajando correctamente por lo que muestra

una correlacion positiva moderado.

Se recomienda al responsable del proceso de comunicacién de la corporacion grupo CEBYS —
Huaraz, 2024, teniendo en cuenta el perfil de cada puesto y evitando la contratacion por
referencias, se recomienda seguir trabajando de igual manera ya que se tienen buenos

resultados.

Se recomienda al responsable del proceso de involucramiento laboral de la corporacion grupo
CEBYS — Huaraz, 2024, seguir trabajando asi ya que se esta teniendo buenos resultados en su

area.
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ANEXOL1: Operacionalizacion De Variables

ANEXOS

organizacional

necesarias para optimizar y/o
fortalecer el funcionamiento de
procesos Yy resultados
organizacionales” (Palma. S,

2004, p. 1)

(Hall. 1996)

Comunicaciéon

Fluidez de la
comunicacion

Claridad de lacomunicacion

Condiciones laborales

Elementos materiales

Elementos psicologicos

Elementos econdmicos

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
“El clima laboral “como la Es un fendbmeno interviniente que Realizacién personal Desarrollo personal
Desarrollo
percepcion sobre aspectos media entre los factores del sistema profesional
. ] o . Involucramiento laboral |Compromiso con lq 1.2.3.4,
vinculados al ambiente de organizacional y las tendencias empresa 5678,
] ] o Identificacibn  con |4
trabajo, permite ser un aspecto | motivacionales que se traducen en un empresa 9,10,11,12
. . ) ) ) Supervision Apoyo a las tareas 13.14.15
diagnostico que orienta acciones comportamiento que tiene e
Clima preventivas y correctivas | Consecuenciassobre la organizacion. Buen funcionamiento
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items

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
“el desempefio conjunto de Motivacién Analisis individual
laborales acciones esun de | APlicacion deun  conjunto
ductividad | de factores que se van a proporcionar Analisis social
productividad para fos un sistema adecuado de desarrollo 16,17,18,
empleados que estan del desempefio de los individuos
objetivo serd de conocer de la AT i
las metas y estrategias ) ) _ : Responsabilidad Rendicion de cuentas 232425 26,
manera mas precisa posible como
ropuestas”. También se define 4 A e
prop esta dese.mpen.ando e,I empleado su Transparencia 27.28
como “realizacion de  tareas trabajo y si lo esta haciendo
Desempefio relacionadas con su vision y correctamente. (Stoner. 1994) Liderazgo Nivel de autogestion
Laboral metas o0 sus metas".(Chiavenato
y trabajoen Equipo |Nivel de iniciativa

1., 2002)

Formacionpersonal

y desarrollo

Programas formativos

Lineas de carrera
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Anexo 2: Matriz de Coherencia

PROBLEMA Variables OBJETIVOS HIPOTESIS Metodologia
Clima Objetivo general: H1: El clima | Tipo de Investigacion:
¢EXiste Organizacional | Describir la relacion entre el clima organizacional y el izacional Descriptivo,
laci desempefio laboral de los colaboradores de la corporacion grupo organizaciona s€ Correlacional
relacion CEBYS — Huaraz,2024. relaciona de  manera
entreel Objetivos especificos: directa y significativa con Diseno (_je la
clima . Investigacion:

organizacional
y el
desempefio
laboral de los
colaboradores
de la
corporacion
grupo CEBYS
— Huaraz,
20247

Desempefio
Laboral

Determinar el nivel de clima organizacional en la
corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

Determinar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la corporacion grupo CEBY'S — Huaraz,
2024.

Describir la relacion que existe entre la dimension de
realizacion personal y el desempefio laboral en los
colaboradores de la corporacién grupo CEBYS <Huaraz,
2024.

Demostrar la relacién que existe entre la dimensién
involucramiento y el desempefio laboral en los
colaboradores de la corporacién grupo CEBYS — Huaraz,
2024.

Establecer la relacion existe entre la dimension
supervision y el desempefio laboral en los colaboradores
de la corporacion grupo CEBYS — Huaraz,2024.
Analizar la relacion entre la dimension de comunicacion
y el desempefio laboral en los colaboradores de la
corporacion grupo CEBYS — Huaraz, 2024.

Especificar la relacion existe entre la dimension de
condiciones 'y el desempefio laborales en los
colaboradores de la corporacion grupo CEBYS -
Huaraz,2024.

el desempefio de la

grupo
CEBYS — Huaraz,2024.

corporacion

HO: El clima
organizacional no se
relaciona de  manera
directa y significativa con
el desempefio de la
grupo
CEBYS — Huaraz,2024

corporacion

No experimental

Poblacion:
colaboradores

Muestra:

196

poblacion

finita, 89 colaboradores
Técnica e instrumento:
Encuesta — cuestionario.
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Anexo 3: Instrumento (Cuestionario)

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
f.JSP'cg; PROGRAMA DE

ADMINISTRACION
CUESTIONARIO

Sr. (a) el presente cuestionario tiene como:

Objetivo: Determinar qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la corporacién grupo CEBYS - Huaraz, 2024.
Confidencialidad: La informacion proporcionada en el presente cuestionario seré
utilizada parafines académicos y su contenido sera tratado en forma confidencial.

|.-Datos informativos.

Informacién general
Género: Masculino [_] Femenino [ ]

Grado de instruccién:

Primaria: [ ] Secundaria: [ ] Superior no universitaria: [ |

Superior universitaria: [ ] Posgrado: [ ]

Antiguiedad como trabajador (afos)
hastal: [ | 2-3:[ ] 4-5 [ ] 6afosamas: [ |
Instrucciones:
A continuacion, por favor conteste las siguientes preguntas marcando con un aspa
(x) en la alternativa que mejor exprese su opinion.
1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Indiferente, 4: De acuerdo, 5: Totalmente

deacuerdo

N DIMENSIONES/ITEMS 1 2 3 4

Clima Organizacional

Dimensién 1: Realizacion Personal

1 | Los métodos de trabajo mejoran continuamente en la empresa?

2 |;Su jefe inmediato brinda apoyo para superar obstaculos en el trabajo?

3 |cLos métodos de trabajo que se efectlia son buenos?

Dimensién 2: Involucramiento Laboral

4 |¢Participa en definir los objetivos y metas en la empresa?

5 | Tiene la oportunidad de tomar decisiones sobre las actividades diarias?

6 |.Son bien valorados los niveles de desempefio alto?

Dimensidn 3: Supervision

7 |¢Sus supervisores reconocen los logros obtenidos?
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8

¢ Existen controles de actividades y sistemas de seguimientos?

9

¢ Las responsabilidades estan claramente definidas?

Dim

ension 4: Comunicacion

10

¢, La empresa fomenta y promueve la comunicacion interna?

11

¢ La informacion en su area fluye adecuadamente?

12

¢ Considera que la informacion que les brindan en su érea es clara yconcisa?

Dim

ension 5: Condiciones Laborales

13

; La remuneracion esta acorde al desempefio y logros?

14

¢ Cuenta con todos los materiales para desarrollar sus actividades?

15

¢ Existe un trato justo en la empresa?

Desempefio Laboral

Dim

ension 6: Motivacion

16

¢ Existen motivantes para un buen desempefio laboral?

17

¢ Se siente contento con los resultados que logra en su trabajo?

18

¢ Se promueven y refuerzan las nuevas ideas?

Dim

ension 7: Responsabilidad

19

¢ Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas?

20

¢ Asume la responsabilidad y consecuencia de sus acciones?

21

¢ Realiza sus actividades de forma independiente?

Dim

ension 8: Liderazgo y Trabajo en Equipo

22

; Reacciona de forma adecuada frente a situaciones conflictivas?

23

; Responde de forma clara y oportuna las dudas de los clientes?

24

; Valora y respeta la idea de sus comparieros de trabajo?

25

¢ Se adapta con facilidad a los cambios?

Dim

ension 9: Formacion y Desarrollo Personal

26

¢ Su supervisor promueve las capacitaciones?

27

¢ Aplica su experiencia, capacidades y conocimientos previos?

28

; Su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente en su area?
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Anexo 4: Validacion de Juicio de Experto

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE
EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Elias Manuel Guarniz Vasquez
Fecha: 17 de julio del 2024 Especialidad: Doctor en Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Clima organizacional y desempeno laboral de los
colaboradores de la corporacion grupo CEBYS.

Autor del instrumento: Luciano Lliuya Doris Anita.

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su

opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“Clima organizacional y desempeiio laboral de los colaboradores de la corporacion

grupo CEBYS - Huaraz, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — -9 (013 1 (a16) | QT-18) 1820
cuantitativos
Claridad (Esta formulado con lenguaje
apropiado? 17
Objetividad (Esta expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia y
calidad? 17
Organizaciéon (Existe una organizacion logica del 19
instrumento?
Suficiencia (Valora los aspectos en cantidad y
calidad? 18
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los
objetivos? 16
Consistencia (Basado en el aspecto tedrico
cientifico del tema de estudios? 18
Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propésito (Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccion de 18
teorias?
Sumatoria parcial 16 105 57
Sumatoria Total 178 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.89 (Siendo la valoraciéon maxima en 1)




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

IIL.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
mntervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baj

i i 178 = | 0.89

0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Dr. Elias
Df. En Admistracion
DNI. 32960193



UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Rosa Ysela Salazar Blanco
Fecha: 19 - 07 - 2024 Especialidad: ADMINISTRACION

Nombre del instrumento evaluado: Clima organizacional y desempeno laboral de los
colaboradores de la corporacion grupo CEBYS - Huaraz, 2024.

Autor del instrumento: Doris Anita Luciano Lliuya.

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

COLABORADORES DE LA CORPORACION GRUPO CEBYS - HUARAZ, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — a-9 ae1y | a41e | 071 (19:20)
cuantitativos

Claridad (Esta formulado con lenguaje

apropiado? 16
Objetividad (Esta expresado con conductas

observadas? 17
Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia y

calidad? 16
Organizacién (Existe una organizacion logica del

instrumento? 18
Suficiencia (Valora los aspectos en cantidad y 18

calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los

objetivos? 16
Consistencia (Basado en el aspecto teorico

cientifico del tema de estudios? 18
Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones e

indicadores? 17
Propésito (Las estrategias responden al

proposito del estudio? 17
Conveniencia (Genera nuevas pautas para la

investigacién y construccion de 17

teorias?

Sumatoria parcial 48 122

Sumatoria Total 170 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.88 (Siendo la valoracion maxima en 1)




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

II1.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Nota: el nstrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0.80- 0.89 Validez buena
0.90-1.00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

170

=

Mg. Rosa Ysela Salazar Blanco
Grado Académico: MAESSTRA
DNI. 31654469

0.85




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Doris Tatiana Gonzales Yanac
Fecha: 24 - 07 - 2024 Especialidad: ADMINISTRACION

Nombre del instrumento evaluado: Clima organizacional y desempefio laboral de los

colaboradores de la corporacion grupo CEBYS - Huaraz, 2024.

Autor del instrumento: Luciano Lliuya Doris Anita

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

COLABORADORES DE LA CORPORACION GRUPO CEBYS - HUARAZ, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

II.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacién del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — a9 ae1y | 4416 ( AE1H (929
cuantitativos
Claridad (Esta formulado con lenguaje
apropiado? 17
Objetividad (Esta expresado con conductas
observadas? 17
Actualidad ({Adecuado al avance de la ciencia y
calidad? 17
Organizacion (Existe una organizacion logica del
instrumento? 18
Suficiencia (Valora los aspectos en cantidad y
calidad? 18
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los
objetivos? 1o
Consistencia (Basado en el aspecto teérico
cientifico del tema de estudios? 18
Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propésito (Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccion de 18
teorias?
Sumatoria parcial 16 123 38

Sumatoria Total

170 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

0.88 (Siendo la valoracién maxima en 1)




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

III.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Vahidez Nula ‘ Coeficiente de Validez
0.50 - 0,59 Vahdez muy baja

.60 -0, Vali j
0.60 - 0,69 alidez baja 177 = [ 0.885
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1.00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Mg. Doris Tatiana Gonzales Yanac
Grado Académico: Maestro en
Administracion de Negocios

DNI. 43225206



Anexo 5: Andlisis de fiabilidad con Alfa de Cronbach

Analisis de confiabilidad de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,866 15

Tras la realizacion del andlisis de alfa de Cronbach se obtuvo como resultado (0.866),

siendo mayor que 0.70.

Analisis de confiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,801 13

Tras la realizacion del andlisis de alfa de Cronbach se obtuvo como resultado (0.801),

siendo mayor que 0.70.
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BASE DE DATOS

Anexo 6

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEM 15

ITEM 14

ITEM 13

ITEM 12

ITEM 11

ITEM 10

ITEM 9

ITEM 8

ITEM 7

ITEM 6

ITEM 5

ITEM 4

ITEM 3

ITEM 2

ITEM 1
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL

iTEM 28

iTEM 27

iTEM 26

iTEM 25

iTEM 24

iTEM 23

iTEM 22

iTEM 21

iTEM 20

iTEM 19

iTEM 18

iTEM 17

TEM 16
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