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RESUMEN

El propésito del estudio fue estudiar la influencia del clima organizacional sobre el desempefio
laboral en los colaboradores de Agroindustria Proserla — Jayanca Fruits. El objetivo principal fue
determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de
la agroindustria Proserla - Jayanca Fruits. Esta investigacion esta basada en el modelo de Likert
(1987). Se empled un cuestionario a través de la técnica de la encuesta y fue aplicada a 31
colaboradores en la Agroindustria Proserla. El cuestionario contiene 58 preguntas cerradas,
perteneciendo las primeras 40 preguntas a la variable clima organizacional y las ultimas 18 a
desempefio laboral y dicho cuestionario estard compuesto por 10 dimensiones. De acuerdo a los
resultados se observa que el R cuadrado del modelo evidencia que la variable predictora en su
conjunto esta explicando a la variable dependiente Y (desempefio laboral) en un 97%. Se concluye

gue mientras mejor sea la captacion del clima organizacional, el desempefio serd mas elevado.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral e influencia.
Clasificaciones JEL: M1, M12



ABSTRACT

The purpose of the study was to study the influence of the organizational climate on
work performance in Agroindustria Proserla - Jayanca Fruits employees. The main objective
was to determine the influence of the organizational climate on the work performance of the
Proserla - Jayanca Fruits agribusiness employees. This research is based on the Likert model
(1987). A questionnaire was used through the survey technique and was applied to 31
employees in the Proserla Agribusiness. The questionnaire contains 58 closed questions, the
first 40 questions belonging to the organizational climate variable and the last 18 to work
performance, and the questionnaire will consist of 10 dimensions. According to the results,
it can be seen that the R square of the model shows that the predictor variable as a whole is
explaining the dependent variable Y (work performance) in 97%. It is concluded that the
better the capture of the organizational climate, the performance will be higher.

Keywords: organizational climate, work performance and influence.

JEL Classifications: Ml, M12
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INTRODUCCION

A nivel mundial en el siglo XXI, las organizaciones se enfrentan a mas
dificultades que nunca. Estos obstaculos no son unicos para una industria u organizacion
en particular, sino que influyen en todas las organizaciones, independientemente de su
estructura o tamafio. El clima organizacional especificamente siempre se ve desafiado
por el creciente nimero de cambios que afectan a las organizaciones hoy en dia (Li &
Mahadevan, 2017).

Para sobrevivir y competir con sus rivales, las organizaciones buscan
continuamente mejorar su ejecucién. Las organizaciones que pueden crear entornos que
los colaboradores ven como saludables y en los que pueden alcanzar su capacidad
méaxima son vistos como una fuente clave de ventaja competitiva. El clima
organizacional tiene un papel esencial en las organizaciones e impacta en las
percepciones de los empleados, lo que influye en sus practicas y comportamientos, es
decir en su desempefio laboral. (Ruchi & Surinder, 2014). Entonces, la clave es mejorar
el desempefio de los empleados dentro de la organizacion, porque se sabe que el
colaborador es el capital mas crucial que puede apoyar la sostenibilidad de una
organizacion (Raja, Madhavi & Sankar, 2019).

En la medida en que los trabajadores se desenvuelven en un clima
organizacional que favorezca tanto su salud fisica, psicoldgica, su desarrollo y respeto
como persona, en esa medida es la calidad, eficiencia y eficacia de su trabajo lo que
hace progresar a la organizacion, a esto sumandole el ambiente donde una persona se
desarrolla profesionalmente a diario, la relacion interpersonal que existe en la
organizacion, el trato entre jefe y subordinado, incluso con gente externa de la
empresa, todos estos aspectos forman parte del clima organizacional.

En el Peru, Aptitus realizé una encuesta cuyos resultados fueron que el 86%
de trabajadores renunciarian a su actual trabajo si tuviera un mal clima laboral.
Ademas, el 81% refiere que el clima es muy esencial para su desempefio laboral y el

19% resaltd que este aspecto no influye en sus funciones (Gestion, 2018).
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Por otro lado, la Agroindustrial Proserla — Jayanca Fruits, es una empresa
agricola perteneciente al Grupo Costa del Sol ubicada en el distrito de Jayanca,
departamento de Lambayeque, cuenta con una empresa filial llamada JAYANCA
FRUITS encargada de tratar y empacar frutas como uva de mesa, mango y palta para
que puedan ser exportadas a los principales mercados del mundo, siento esta filial

donde se llevara a cabo la investigacion.

En cuanto al espacio en donde se desarrolla la investigacion cabe destacar, que
los factores ambientales y los espacios en donde laboran no le favorecen en el
desarrollo del trabajo del personal, respecto a estos aspectos nos referimos al bajo nivel
de comunicacion que existe entre los jefes de &rea con sus empleados, esto genera el
poco interés que muestra los jefes para con sus subordinados y de esta manera ellos no
se sientes parte clave de la empresa. Es por ello que se ha planteado el siguiente
problema: ¢Influye el clima organizacional sobre el desempefio laboral en los

colaboradores de Agroindustria Proserla — Jayanca Fruits?

Dado el problema mencionado, se plante6 como objetivo general el Determinar
si el clima organizacional influye sobre el desempefio laboral de los colaboradores de
la agroindustria Proserla - Jayanca Fruits, y los objetivos especificos: Diagnosticar el
nivel del clima organizacional, medir el nivel del desempefio laboral, determinar si
existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral, determinar si la
dimensiones del clima organizacional Estilo de autoridad, Fuerzas motivacionales,
Procesos de comunicacion, Procesos de influencia, Proceso de toma decisiones,
Procesos de planificacion, Proceso de control, Objetivo de rendimiento y
perfeccionamiento, Habilidades profesionales y  Estrategias operacional influyen
sobre el desempefio laboral de los colaboradores de la Agroindustria Proserla —

Jayanca Fruits.

La presente investigacion brindara un diagndéstico entre las dos variables clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores para asi determinar si existe
influencia entre ellas, teniendo en cuenta que hoy en dia el capital humano es de suma

importancia y se le debe brindar todo lo que necesite para asi lograr una buena
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productividad, sirviendo como base para en un futuro ser propuesta de mejora en el

proceso del desarrollo organizacional.

Finalmente, este estudio beneficiara a los directivos puesto que tendran
conocimiento de la situacion actual de su empresa con respecto a las variables
estudiadas y asi poder realizar propuestas de mejora, ayudando a sus trabajadores a un
buen desarrollo personal y profesional, donde ellos también esperan que las medidas

tomadas por sus superiores se cumplan, mejoran su calidad de vida.

La tesis estd estructurada en capitulos, en el capitulo uno se efectué una
introduccién a la tematica propia de la investigacion, en el capitulo dos se abordan los
antecedentes y bases tedricas relacionadas con el tema de estudio, el capitulo tres
plantea la metodologia utilizada, en el capitulo cuatro se muestran los resultados del
andlisis efectuado asi como la discusion, en el capitulo cinco y seis se efectuaron las
conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion, en el capitulo siete y
ocho se considerod las fuentes bibliograficas y anexos que fueron de utilidad en el

estudio.
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MARCO TORICO

2.1.Antecedente del problema

Sanchez y Monteza (2014) en su investigacion tuvieron como objetivo realizar un
diagndstico del clima organizacional en la empresa NY Ingenieria S.A.C en esta
investigacion se pudo concluir que el clima existente en la empresa es de nivel bajo,
porque la mayoria de los colaboradores piensa, que en la organizacion no brindan
oportunidades de progresar, por otro lado, tenemos que la empresa les facilita los
recursos psicoldgicos necesarios para alcanzar sus metas dentro de la misma. Lo que el
investigador nota es que requieren de una urgente intervencion para mejorar su

productividad, sustentada en la busqueda del 6ptimo clima organizacional.

Chavez (2014) tuvo como objetivo determinar como el clima organizacional influye
en el desempefio laboral de la empresa. La investigacion permitié conocer las
percepciones y motivaciones del individuo frente a su trabajo, para determinar luego, el
grado de satisfaccion de los mismos y su incidencia en el clima laboral y cdmo esto deriva
en situaciones de conflicto, bajas en la productividad, bajo rendimiento, rotacion,

ausentismos, estrés, entre otros.

Orrego (2015) se planted como objetivo determinar si el clima organizacional
guarda relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa azucarera.
La investigacion llegé a la conclusion que si se encuentra correlacion altamente
significativa y positiva entre las variables mencionadas. Este investigador propone
ideas muy acertadas para poder mejorar la situacion de esta empresa, algunas de ellas
son, que se utilicen herramientas validas y confiables para que evallen su desempefio y
creatividad, incrementar las capacitaciones sobre todo lo que abarca crecimiento
personal y finalmente también se toma en cuenta la recreacion que necesita el trabajador,
esto ayudara a la integracién de la empresa pudiendo crear mas union y un mejor clima

organizacional.

Montoya (2016) tuvo como objetivo principal analizar y determinar si existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa de

servicios turisticos. El estudio es transversal correlacional. Se utilizaron técnicas
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cuantitativas ( insturmentos) y cualitativa (focus group). Se concluye que si existe
relacion entre las variables estudidas y entre las dimensiones del clima organizacional y

desempefio laboral.

Bhat y Bashir (2016) estudiaron la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral. El estudio fue de naturaleza descriptiva correlacional .Los datos se
recopilaron utilizando la escala de clima organizacional y la escala de desempefio
laboral a través del método de encuesta. La muestra del estudio fue de 108 trabajadores
seleccionados mediante una técnica de muestreo conveniente.EIl clima organizacional
predice significativamente el desempefio laboral. Los resultados sugieren que los
factores que mejoran el clima organizacional deben estudiarse de manera integral, de

modo que el clima de varias organizaciones pueda renovarse globalmente.

Ferrando (2016) investigaron la incidencia del clima organizacional en el estrés
laboral en las empresas agroindustriales. La investigacion llegd a la siguiente conclusion
“Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral en las
empresas agroindustriales, estas se deben evaluar permanentemente, pues la percepcion
del clima explica los niveles de estrés existentes en los trabajadores” el autor realizo
una encuesta (EDCO) ya que es una herramienta que permite a la alta gerencia obtener
informacion detallada de su empresa, esta se dio de forma aleatoria a 222 colaboradores
pertenecientes a 12 empresas agroindustriales de las actividades econdmicas, asi pudo
determinar que el estrés laboral es un factor que afecta gravemente al clima de una
organizacion, este proyecto nos hace ver claramente como es que se puede hacer una

organizacion saludable reduciendo o eliminando los factores de estrés.

Palomino y Pefia (2016) analizaron la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los empleados de la empresa Distribuidora. El estudio fue
correlacional y se aplicaron dos insturmentos a 49 colaboradores. Sobre el clima
organizacional se concluyd que los colaboradores lo describieron como bueno, en
especial en las fuerzas motivacionales y el control que tienen al momento de
desempefiar sus laborales. Y los puntos debiles fueron la capacidad para la toma de
decisiones, y las relaciones con los demas miembros del equipo de trabajo. Respecto

al desempefio laboral se concluyd que es bueno. Las dimensiones con mas fortaleza
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son las habilidades y capacidades y la motivacion con la que desarrollan sus
actividades. Se concluyd que existe relacion entre clima organizacional y el

desempefio laboral.

Li y Mahadevan (2017) analizaron el impacto del clima organizacional en el
desempefio de los empleados en una empresa de consultoria de Malasia.El disefio de
investigacion adoptado en su estudio fue una combinacion de explicativo y descriptivo
con el método de encuesta transversal mediante la distribucion de cuestionarios de
encuesta y el tamafio de la muestra del estudio fue de 45, que se obtuvieron mediante
el método de muestreo de probabilidad aleatoria. SPSS 2.0 se utiliz6 para analizar los
datos recopilados mediante el uso de medios descriptivos y regresion. Este estudio
encontré que el clima organizacional, tal como lo perciben los empleados en las
organizaciones, es generalmente positivo y significativo ademas, todas las
dimensiones de clima organizacional (claridad de roles, comunicacién, carrera y
desarrollo, sistema de recompensa, relacion entre jefe y subordinado, trabajo en equipo
y apoyo y direccion) tienen un impacto positivo y significativo en el desempefio de los

empleados.

Githinji y Gachunga (2017) el objetivo general de su estudio fue establecer el
efecto del clima organizacional en el desemperio de los empleados en las corporaciones
estatales en Kenia. Se adopt6 un disefio de investigacion descriptivo y la poblacion fue
de 172 empleados de las empresas. Los resultados mostraron que las dimensiones del
clima organizacional : el equilibrio entre la vida laboral y la autonomia se
correlacionaron positivamente al desempefio de los empleados en corporaciones
estatales. Los autores recomendaron que la gerencia debe respetar a los empleados y
tratarlos de manera justa al apreciar sus comentarios para asegurarse de que se sientan
valorados por las organizaciones a las que sirven. También,recomendaron la provision
de suficientes equilibrios de la vida laboral para mejorar el desempefio de los

empleados en la organizacion

Raja, Madhavi y Sankar (2019) tuvieron como objetivo descubrir la influencia
del clima organizacional en el desempefio de los empleados en una empresa, también
analizaron la relacion entre el clima organizacional y el desempefio. 423 colaboradores

fueron seleccionados y se ha utilizado el método de muestreo para recopilar datos.
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Finalmente . Los resultados revelaron que ambas variables se relacionan y ademas, el
andlisis encontrd que la orientacion, la relacion interpersonal, la gestion de problemas,
la gestion de conflictos, la gestion de recompensas, la toma de riesgos, la gestion de
las variables de cambio influye en el desempefio laboral y las variables supervision,
manejo de errores, la comunicacion, la toma de decisiones y la confianza no afectan el
desempefio laboral . La gestion de la empresa debe garantizar una efectiva
implementacion de los programas para mejorar la calidad del clima organizacional y

el desempefio de los empleados.



2.2.Bases tedricas cientificas

2.2.1. Clima Organizacional

Tabla 1 Cuadro comparativo de diversos autores acerca del Clima Organizacional

AUTOR

ANO

DEFINICION

DIMENSIONES

Litwin y Stringer

1968

El contexto y la

estructura de una organizacion

influyen en el clima organizacional, que esta a su
vez impacta en el comportamiento de sus miembros.

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Calidez

Apoyo

Norma

Conflicto

Identidad

Halpin y Crofts

1963

Opinién que el
organizacion.

empleado se forma de la

Cohesion entre el cuerpo docente

Grado de compromiso del cuerpo docente

Moral de grupo

Apertura del Espiritu

Consideracion

Nivel afectivo de las relaciones con la direccion

Importancia de la produccion
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AUTOR DEFINICION DIMENSIONES
Métodos de mando
Naturaleza de las fuerzas de motivacion
Aquel que descansa en la naturaleza subjetiva de los Naturaleza de los proces_os de co_munlca_mon —
" atributos organizacionales y que estipula que la|Naturaleza de los procesos de influenciay de interaccion
Likert 1967 percepcion de los individuos se apoya en una serie Toma de decisiones

de caracteristicas presentes en la organizacion. Fijacion de los objetivos de las directrices

Procesos de control

Obijetivos de resultados y de perfeccionamiento
Tamario de la organizacion
Conjunto de caracteristicas permanentes que Estructura organizacional
1964 describen una organizacién, la distinguen de otra, e — - — —
Forehand y Gilmer influyen en el comportamiento de las personas que Complejidad sistematica de la organizacion

la forman. Estilo de liderazgo

Orientacion de fines

Claridad
El clima es la percepcion global de como los Normas
empleados se sienten sobre el trabajo en una unidad Responsabilidad
Nair 2006 |particular. Incluye todos los aspectos del medio Flexibilidad
ambiente que afectan directamente a su capacidad
Recompensas

para obtener mejores resultados.

Compromiso del equipo
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El clima organizacional no es un concepto reciente, este ha sido definido como un constructo
complejo y diverso, donde a pesar ello sigue teniendo un lugar para la basqueda de nuevos

conocimientos.

El clima organizacional sirve como catalizador para motivar a los empleados de una

organizacion a fin de lograr el objetivo de desempefio.

Segun Jung, Chow y Wu (2003) y Jung y Ali (2017), el clima organizacional es una de las
caracteristicas mas importantes de un lugar de trabajo excelente y comodo. Por lo tanto, si un
lider puede crear un excelente lugar de trabajo, aumentara la productividad y el desempefio

laboral.

Brunet (1987) en su libro El clima de trabajo en las organizaciones muestra un cuadro de
dimensiones del clima organizacional con distintos autores, en donde se ha considerado para
este estudio 5 de ellos con su respectiva definicion y dimensiones, a través de los cuales se optd
por un solo autor Likert, debido que tiene “el instrumento mas frecuentemente utilizado para

medir el clima organizaciones de una empresa”.

Clima organizacional segun el modelo de Likert

Segun Likert (como se citd en Brunet, 1987) define el clima organizacional como “aquel que
descansa en la naturaleza subjetiva de los atributos organizacionales y que estipula que la
percepcion de los individuos se apoya en una serie de caracteristicas presentes en la
organizacion” (p.43).

Segun Likert (como se citd en Brunet, 1987) afirma que en este orden de ideas, es posible

separar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepcion individual del clima
(p.28):

- Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema

organizacional.

- Laposicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi como el

salario que gana.

- Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de -

satisfaccion.
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- Percepcidn que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la

organizacion.

Segun Likert (como se citd en Brunet, 1987) existen tres tipos de variables que determinan

las caracteristicas propias de la organizacion:

- Variables causales: Son variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Estas no incluyen mas que las
variables independientes susceptibles de sufrir una modificacion proveniente de la

organizacion de los responsables de ésta.

- Variables intermediarias: Reflejan el estado interno y la salud de una empresa, por
ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la

comunicacion y la toma de decisiones, etc.

- Variables finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los
dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion;
son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

(p.29)
VWariables . Wariables S Variables
causales intermedias finales
PERCEPCION
DEL CLIMNA
ORGANIZACION

Figura 1. Teoria del Clima Organizacional segun Likert

Segun Likert, citado en Brunet (1987) La combinacién y la interaccion de estas variables
permite determinar dos grandes tipos de clima, o de sistemas cada uno de ellos con dos

subdivisiones”.
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Clima de tipo autoritario:
Sistema | — Autoritarismo explotador

En este tipo de clima, la direccion no les tiene confianza a sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en el clima de la organizaciéon y se
distribuyen segin una funcién puramente descendente.
Los colaboradores trabajan dentro de un ambiente de miedo, castigos y amenazas, ademas

no son frecuentes las recompensas.

Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza condescendiente
con sus empleados. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, algunas se toman
en los escalones inferiores.

Se recompensa y se castiga intentando motivar a los trabajadores.

Clima de tipo participativo:

Sistema Il — Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados. Las politicas y decisiones se toman en la cima, se permite a los subordinados
que tomen decisiones mas especificas en niveles inferiores. La comunicacion es
descendente.

Sistema IV — Participacion en grupo:

En este sistema la direccion tiene plena confianza con sus empleados. Los procesos de toma
de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y bien integrados a cada uno de los

niveles. La comunicacion se hace de forma lateral. (p.30)

Dimensiones del clima organizacional

Likert, citado en Brunet (1987) El instrumento més frecuentemente utilizado para medir el
clima organizacional en una empresa es la traduccion de los cuestionarios de Likert. Estos

cuestionarios miden la percepcién del clima en funcién de 8 dimensiones que son las siguientes
(p.45):
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a) Estilo de autoridad

El jefe inspira a las personas con una vision especifica para trabajar, ayuda a
aclarar algunos objetivos concretos y motiva y ayuda a los empleados a comunicarse
bien dentro de su equipo. EIl apoyo significativo de los lideres influye en la actitud y
desempefio de los empleados. El estilo de liderazgo es un motor de organizacion eficaz
y se basa en la interaccion entre el lider y los empleados en el lugar de trabajo. Ademas,
la relacion trabajador-lider es un factor clave que influye en la satisfaccion de los
trabajadores en su lugar de trabajo. En este sentido, el lider representa a sus empleados

y les permite evaluar a su lider (Moslehpour, Altantsetseg, Mou & Wong, 2018).

b) Fuerzas motivacionales

Los procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a

sus necesidades.

Se incluye la equidad del paquete salarial en relacion con el mercado y en comparacion
con trabajos similares en la organizacion (Castro & Martins, 2010). La sensacion de ser
recompensado por un trabajo bien hecho enfatiza recompensas positivas en lugar de castigos.
También se puede describir como la equidad percibida de las politicas de pago y promocion
(Haseeb, Ali, Shaharyar & Butt, 2016).

Esta dimension, no solo incluye el sueldo. También, la satisfaccion de haber realizado

un buen trabajo y que sus superiores pongan como ejemplo a los colaboradores.

c) Procesos de comunicacion

La naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de

ejercerlos.

La comunicacién es muy importante en una organizacion, porque puede afectar el
desempefio de la organizacion a través de su influencia en la motivacion laboral de los
empleados (Noordin et al., 2010 y Verma, 2013).

Esta dimension se caracteriza por recibir la informacion que necesita para realizar
bien su trabajo. Pedir apoyo a su grupo de trabajo sugerencias o ideas. Sus reuniones cara a

cara son productivas.
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Cuando no se tiene acceso a la informacion necesaria para el cumplimiento con sus
labores, los trabajadores no cumplirén satisfactoriamente sus funciones, esto conllevara un
alto grado de estrés laboral y malestar en la organizacion, dificultando el desarrollo de un
clima organizacional favorable para la misma (Urbina & Monteza, 2014 citando a Flores,
1999).

Cuando existen problemas de comunicacion en la empresa, se resalta la capacidad del
gerente de escuchar al personal, compartir informacion y resolver malentendidos (Castro &
Martins, 2010).

d) Procesos de influencia

La importancia de la interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos en la

organizacion.

Se cree que la relacion entre un lider y sus subordinados tiene un gran impacto en el
desempefio de los empleados. Las relaciones positivas pueden tomar la forma de diversos tipos
de intercambios entre un lider y sus subordinados. Un intercambio positivo, que puede incluir
comportamientos, como discutir problemas relacionados con el trabajo, involucrarse en el
proceso de toma de decisiones, disponibilidad del lider en cualquier momento cuando sea
necesario, etc. (Gaur & Ebrahimi, 2013).

Esta dimension también se describen las interacciones interpersonales, comportamientos
grupales, confianza de los comparieros de trabajo, apoyo y cohesion grupales. Y por Gltimo, los
colaboradores también se actualizan sobren los diferentes conocimientos acerca de sus labores
y por supuesto existen los medios y facilidades para adquirir nuevos conocimientos
(Bronkhorst, Tummers, Steijn, & Vijverberg, 2014).

e) Procesos de Toma de decisiones

La pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como reparto de

funciones.

Por otro lado, Brownell (1982) menciona que los individuos estan involucrados y tienen
influencia en las decisiones relevantes (que tienen efecto sobre ellos). Por lo tanto, la

participacion es un mecanismo organizacional, que le da a los empleados el derecho de tomar
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decisiones y la cantidad correspondiente de responsabilidad, para que se sientan conscientes de
contribuir al desempefio organizacional. Con la participacion en la mano, su motivacion

aumenta, lo que genera beneficios individuales y organizacionales (Kim, 2002).

En esta dimension los empleados se sienten libres para informar a sus jefes lo que piensan
o sientes, perciben que la entidad brinda oportunidades a cada colaborador. Por otro lado, antes
de tomar una decision consulta diversas fuentes de informacion y tienen autonomia para realizar
el trabajo de la mejor manera usando sus capacidades. El personal tiene libertad para generar

nuevas ideas y sabe reconocer errores.

El clima organizacional es uno de los principales determinantes de la capacidad de
las organizaciones para lograr sus objetivos; debido a su profunda influencia en la formacion
de las percepciones de los empleados y su comportamiento creativo, también en la construccion
de la capacidad de la organizacion para utilizar sus recursos de manera efectiva (Al-Daibat,
2016).

f) Procesos de planificacion:

El personal y el jefe planifican las actividades para realizarlas de manera inmediata.

g) Proceso del control:

Realiza su trabajo segun los planes establecidos. Existen normas y procedimientos
para que se guie en su trabajo. En la organizacion hay un sistema de seguimiento y
control de actividades.

h) Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento:

El personal decide el modo en que ejecuta su trabajo y cada tarea se considera
fundamental y ademas, los objetivos pueden conseguirse. La empresa tiene un objetivo

y camino definido que otorga sentido y rumbo al trabajo.
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Importancia del clima organizacional

El comportamiento de las personas se ve afectado de muchas maneras. El clima
organizacional proporciona una plataforma atil para comprender las caracteristicas de las
organizaciones como la estabilidad, la creatividad, la innovacion, la comunicacion y la
efectividad. El clima organizacional es la manifestacion de las actitudes de los miembros de la
organizacion hacia la organizacion misma. Una organizacion tiende a atraer y mantener a las
personas que se ajustan a su clima, de modo que sus patrones se perpetdan al menos en cierta
medida.



2.2.2. Desempefio Laboral

Tabla 2: Cuadro comparativo de diversos autores de desempefio laboral
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AUTOR ANO DEFINICION DIMENSIONES
Gestion
Che,ro Enriquez y 2015 Proceso por el cual se estima el rendimiento global del Liderazgo y trabajo en equipo
Diaz Becerra colaborador.
Capacidades personales
Evaluacion del desempefio laboral de 90°
Es un proceso técnico a través del cual, en forma Premio
lturralde Torres 2011 mteg_ral, sistematica y continua r_eallzada por parte de Trabajador
los jefes se valoran el conjunto de actitudes,
rendimientos y comportamiento laboral del trabajador. Equipo de trabajo
Area de gestion
Desempefio de Habilidad
Es la variable dependiente mas importante en ] ]
industrial y la psicologia organizacional es el Ciudadania Interpersonal
Kahya Emin 2009 desempefio laboral. Para todos los empleados el
enfoque casi siempre esta en Ciudadania Organizativa
mejorar el rendimiento laboral.
Dedicacion Laboral
Chiavenato Medida de la eficienciay eficacia de una organizacion, Habilidades Profesionales
2006 o
Idalberto grado que en el que alcanza los objetivos acertados.

Estrategias Organizacionales
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El desempefio es importante para las organizaciones, porque conduce al éxito empresarial.
Ademas, es importante para las personas, porque lograr tareas puede ser una fuente de
satisfaccion (Muchhal, 2014).

El desempefio laboral tiene un papel muy importante, porque esta variable depende las
ventas, el servicio que se brinde para generar ingresos y utilidades para cuando finalice cada

periodo.

El desempefio laboral es un factor muy considerable que influye en la rentabilidad de
cualquier organizacion (Bevan, 2012). Es el resultado del trabajo de una persona o grupo en
una organizacion en un momento particular que refleja qué tan bien la persona o el grupo
alcanzan la calificacion de un trabajo en una misién de logro de objetivos de la organizacion
(Al-Omari & Okasheh, 2017).

Muchos factores podrian influir en el desempefio laboral del empleado, incluidos los
equipos, el entorno fisico de trabajo, el trabajo significativo, procedimientos, recompensa por
sistemas buenos o malos, expectativa de desempefio, retroalimentacion sobre el desempefio,

ademas de conocimiento, habilidades y actitudes (Stup, 2003)

Desempefio laboral segun el modelo de Idalberto Chiavenato

El desempefio laboral segin Chiavenato (2007) es “el esfuerzo individual que depende de
las habilidades y las capacidades de la persona y de su percepcion del papel que
desempenara”(p.243). En este caso el trabajador logra desempefiarse bien, si es capaz de

realizar su trabajo a tiempo, y luego de planificarse es capaz de alcanzar los objetivos.

En este sentido, el desemperio laboral de las personas va a depender de su comportamiento
y también de los resultados obtenidos. Asi, se puede notar que esta definicion plantea que el
desempefio laboral esta referido a la manera en la que los empleados realizan de una forma

eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.
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Dimensiones del desempefio laboral
1) Habilidades profesionales

Son las distintas cualidades y destreza que el trabajador pone de manifiesto al realizar
sus labores. Chiavenato (2006) afirma:

El éxito de un administrador depende més de su desempefio y de como trata a las
personas Yy las situaciones, segun sus caracteristicas de personalidad; depende de lo que él
logra 'y no de lo que es. Este desempefio es el resultado de las habilidades que tiene y utiliza.
Una habilidad es la capacidad de trasformar conocimiento en accion, que resulta en un

desempefio esperado (p.3).

a) Habilidades Técnicas

Implica una comprension y competencia en un tipo especifico de actividad,
particularmente involucrando métodos, procesos, procedimientos o técnicas. Es
relativamente facil visualizar la habilidad técnica del cirujano, el masico, el contador o el
ingeniero cuando cada uno realiza su propia funcion especial. La habilidad técnica implica
conocimiento especial, capacidad analitica dentro de esa especialidad e instalacion en el uso
de las herramientas y técnicas de la disciplina especifica (Katz, 1991; Robbins & Decenzo,
1998; Mirsepassi 1991).

Chiavenato (2006) hace referencia que:

Incluyen el uso de conocimientos especializados y la facilidad para aplicar técnicas
relacionadas con el trabajo y los procedimientos. Por ejemplo, habilidades en contabilidad,
programacion de computadoras, ingenieria, etcétera. Las habilidades técnicas se relacionan
con el hacer; es decir, con el trabajo con "objetos", ya sean fisicos, concretos o procesos
materiales. Es relativamente facil trabajar con objetos y cifras, porque son estaticos e inertes

y no se oponen ni resisten a la accion del administrador. (p.3)

b)  Habilidades Conceptuales

Segun Lipham y Hoer (1974) y citado por Peretomode (2003) esta directamente
asociado con el conocimiento porque para conceptualizar, un individuo debe poseer o tener
acceso a una gran cantidad de informacion cognitiva y organizada. Basicamente, la habilidad

conceptual se refiere a la capacidad mental para coordinar e integrar todos los intereses y
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actividades de la organizacion y, lo que es mas importante, también se refiere a la capacidad de
aplicar informacion y conceptos para practicar.
Segun Chiavenato (2006) nos dice que:

Implican la vision de la organizacion o de la unidad organizacional en conjunto, la
facilidad de trabajar con ideas, conceptos, teorias y abstracciones. Un administrador con
habilidades conceptuales es apto para comprender las diversas funciones de la organizacion y
complementarlas entre si; para entender como se relaciona con el ambiente y como afectan los
cambios en una parte de ella a las demas. Estas se relacionan con el pensamiento, el
razonamiento, el diagndstico de las situaciones y la formulacion de alternativas para la solucion
de problemas. (p.3)

Abbot (1974) mencionado en Omemu (2015) ve las habilidades conceptuales como la
capacidad de discernir el significado y establecer relaciones entre eventos y fragmentos de
informacion que a primera vista parecerian discretos y no relacionados; También implica
diagndsticos y analisis: la capacidad de llegar rapidamente a la verdadera causa de una
determinada situacién a través de un laberinto de datos, observaciones y hechos. Las
habilidades conceptuales son mas dificiles de adquirir porque requieren tiempo suficiente y

cierta cantidad de capacidad intelectual.

c) Habilidades Administrativas

Segun Chiavenato (2006) afirma que “la teoria administrativa esta condimentando sus
conceptos basicos hacia las siguientes tendencias”:

Planeacion, la nueva funcion de la planeacion es aceptar la incertidumbre tal como
es y se presenta. Y lo que se busca hoy en las organizaciones para desafiar la
incertidumbre es la creatividad y la innovacion. por medio de un proceso continuo de
decisiones presentes, orientadas al futuro, analizando diferentes escenarios posibles,
evaluando. Direccion permite que las cosas sucedan, servir al cliente, generar valor y
producir y distribuir resultados relevantes para todos los involucrados de la
organizacion. Control, donde se mide y evalla el desempefio y tomara la decision

correcta si es necesario. (p.537)

Por otro lado, la habilidad administrativa es vista como la competencia y habilidad
especial para realizar sus deberes de manera efectiva y eficiente hacia el logro de

objetivos en las organizaciones (Omemu, 2015).
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2) Estrategias organizacionales

Una vez seleccionados y establecidos los objetivos organizacionales (los objetivos globales

de la empresa), el siguiente paso es saber como alcanzarlos.

Es decir, establecer la estrategia empresarial que se utilizara para alcanzar de forma eficiente
aquellos objetivos y escoger las tacticas y operaciones que mejor implementen la estrategia

adoptada.

En términos empresariales Chiavenato (2006) define la estrategia como "la movilizacion de
todos los recursos de la empresa en el &mbito global con el propdsito de alcanzar los objetivos

en el largo plazo”(p.202).

La estrategia se trata de tomar decisiones (Porter, 1985). Es una forma de garantizar una
ventaja competitiva sostenible mediante la inversidn de los recursos necesarios para desarrollar

capacidades clave que conduzcan a un desempefio superior a largo plazo (Lin et al., 2014).

Johnson y col. (2008) describieron la estrategia organizacional como la direcciéon y el
alcance de una organizacion a largo plazo que le ayuda a obtener beneficios a través de su
configuracion de recursos dentro de un entorno desafiante dirigido a satisfacer las necesidades
del mercado y cumplir con las expectativas de los interesados

Chiavenato (2006) afirma que la estrategia estd sujeta a algunos malos entendidos, los
mismos que se presentan a continuacion:

a) Cuando se construye una estrategia, no se pretende tomar decisiones sobre el futuro,
sino se pretende tomar hoy decisiones que tengan en mente el futuro.

b) No se debe confundir la estrategia con sus planes tacticos ya que no es sélo innovacion,
diversificacion o planeacion financiera, sino el conjunto de esto dirigido a objetivos de
largo plazo que se desean alcanzar.

c) La estrategia no es un fin en si mismo, sino un medio. Debe ser revaluada y ajustada
constantemente en funcion de los cambios.

d) Laestrategia no proporciona la certeza, solamente la probabilidad con relacion al futuro.
(p.202)
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Gareth (2010) menciond que la estrategia es una herramienta indispensable para el éxito
de una organizacion, ya que ayuda a una empresa a ser mas proactiva que reactiva para moldear
su propio futuro; hace que una organizacion inicie y afecte actividades para que pueda ejercer

control sobre su propio destino

Armstrong (2003) concluy6 que la estrategia proporciona un marco para que una
organizacion coordine y controle sus actividades y mejore la comunicacion entre los empleados

y gerentes.

- Actualizacion

Para ello, es necesario fomentar el compromiso por parte de los trabajadores, motivarlos a
mantener una actitud positiva con la organizacion que se debe impartir.

En este orden y direccidn, es necesario que el directivo y los trabajadores asuman una
posicién de mejora ya que de su formacion depende el logro de los objetivos organizacionales,
ademas, los operarios deben mantener una actitud mental positiva con su desempefio, de alli
que se dice que la actualizacion es una estrategia individual de mejora en las condiciones de

trabajo.

- Participacion en Equipos de Trabajo
El trabajo en equipo se refiere a pertenecer y encajar en el equipo y la organizacion. Se

refiere a la dindmica del equipo y la toma de decisiones (Castro & Martins,2010).

Chiavenato (2007) afirma que:

Los equipos de trabajo operan mediante un proceso participativo de toma de decisiones,
tareas compartidas y responsabilidad por el trabajo “administrativo” de nivel superior. Un
aspecto fundamental es la habilidad multifuncional: cada miembro del grupo debe poseer
todas las habilidades para desempefiar diferentes tareas. Los miembros son responsables del
logro de resultados, metas y deciden entre si la distribucion de las tareas, programan el trabajo,
capacitan a los demas, evalUan la contribucién de cada uno, ademas son responsables de la

calidad del trabajo grupal y de la mejora.

Para que las organizaciones sean continuamente productivas y exitosas, deben ser
proactivas y revisar sus enfoques. Un movimiento estratégico es involucrar a los empleados

para la efectividad, el rendimiento y la productividad, entre otros. La participacion de los
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empleados en todos los niveles organizacionales es la herramienta para construir una cultura
de trabajo en equipo efectivo, contribuyendo asi al crecimiento y productividad. La
participacion de los empleados abarca, por ejemplo, el empoderamiento, la toma de decisiones
participativa, el compromiso de los empleados, la satisfaccion laboral y la motivacion
(Mahabeer & Govender, 2012).

- Socializacion de los Valores Organizacionales
Segun Chiavenato (2006) “son las convicciones que sostienen el estilo de dirigir la
organizacion, su ética y su relacion con empleados y familiares”. Se trata de las creencias que
los miembros de la empresa adoptan fielmente y que, junto con las normas, sirven de marco
referencial para la toma de decisiones del supervisor. Los valores organizacionales deben ser
inculcados a cada uno de los miembros de la empresa, para que funcionen de manera
coordinada.
a) Adopte valores y trabaje con trasparencia
b) Exprese la mision de laempresa en lo referente a su ramo de actividad y a la sociedad
en la que esta inserta.
c) En la declaracion de valores resuma sus principios y objetivos como: excelencia,
ética y rentabilidad.
d) En el codigo de ética no economice palabras para dejar bien claro el papel de cada
trabajador en la empresa.
Valore a los empleados y colaboradores
a) Inscriba a los empleados y pague puntualmente los derechos de los trabajadores.
b) Estimule la practica deportiva y los habitos saludables.
c) Nunca despida a un empleado por teléfono o sin causa justificada.
d) Instituya un programa de participacion de utilidades

e) Aliente las nuevas ideas.
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I1l. METODOLOGIA

3.1.Tipo y nivel de investigacion

El enfoque fue cuantitativo, pues se utilizaron pruebas estadisticas para medir y
evaluar las variables de estudio: Clima organizacional y desempefio laboral. El tipo de
investigacion es aplicado porque se ha utilizado la teoria estudiada por diversos autores
prestigiosos y se llevo a cabo en una determinada realidad y de ese modo poder ademés
conocer el comportamiento de ambas variables para conocer la influencia del clima
sobre el desempefio. El nivel es explicativo porgue se ha buscado comprobar un posible

efecto de la variable x (clima organizacional) sobre la variable y (desempefio laboral).

3.2.Disefo de investigacion

La investigacion es de disefio no experimental, pues en ella no se efectud
manipulacion alguna de la variable analizada. Asi mismo la investigacion fue de tipo
transversal considerando que se hizo en un solo instante de tiempo (solo se midio las

variables de estudio una sola vez)

3.3.Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion objetiva estd constituida por 31 colaboradores en la Agroindustria
Proserla -Jayanca Fruits, que se encuentran en condicion de permanente y contratados,
como lo son en el &rea de recursos humanos y administrativos, por ello cabe enfatizar
que no se tomaran en cuenta los operarios contratados sélo por alza de temporadas ya
que ellos no estdn de manera permanente en la organizaciéon y no perciben el clima
durante todo el afio laboral, por tal razén no se utilizé la formula de célculo de la

muestra en tanto que la poblaciéon era factible de ser medida.

Para la aplicacion del instrumento se tomé al total de los colaboradores del area de
recursos humanos y administrativos siendo un numero perfectamente medible

(Muestreo censal)
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3.4.Criterios de seleccién

Colaboradores de la empresa, del area de recursos humanos y administrativos en general que

se encuentren de modalidad planilla.



3.5. Operacionalizacion de variables
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Variable Dimensiones Indicadores Escala Técnica Instrumento
Dirigir a su personal a cargo.
Buen lider.
Percibir que sienten bien con su jefe inmediato.
Su jefe le proporciona la informacion adecuada con tiempo.
Su jefe esta disponible cuando lo necesita.
Su jefe logra que sus comparieros y usted trabajen como un
Estilo de autoridad verdadero equipo.
Su jefe lo respalda y deja que aprenda de sus errores.
Clima Esta de acuerdo con la remuneracion salarial.
organizacional Se siente factor clave de la organizacion.
(X) Sus comparieros y usted se sienten bien al realizar su trabajo | Una escala
Fuerzas motivacionales y su esfuerzo para obtener resultados positivos. Likert de 7
Su jefe inmediato lo toma como ejemplo de lo que se debe | puntos (1 | ENCUESTA | CUESTIONARIO
hacer. = muy en DE LIKERT
Recibe la informacion para realizar bien su trabajo. desacuerdo (1987)
Procesos de comunicacion Puede pedir a su grupo de trabajo sugerencias o ideas. con7=
Sus reuniones son productivas. muy de

acuerdo)
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Procesos de influencia

Suele compartir la informacién que se le brinda con sus
comparieros.

En su trabajo todos se llevan bien.

Tiene confianza en sus comparfieros de trabajo.

Se enfrenta muy bien a los problemas que se le presentan con
Sus comparieros.

Sus conocimientos adquiridos a la fecha son suficientes para
realizar sus actividades de trabajo.

La administracion le ha preguntado sus intereses y
necesidades.

Para actualizar los conocimientos sobre las actividades de su
trabajo lee por lo menos una vez al mes documentos sobre
(lineamientos, normas, procedimientos, etc.).

Existen los medios y las facilidades para que adquiera nuevos
conocimientos.

Proceso de toma decisiones

Se siente libre para informarles a sus superiores lo que
realmente piensa

Siento que la empresa esta teniendo un buen progreso en la
prestacion de la igualdad de oportunidades para todos los
empleados en la toma de decisiones.

Busca multiples fuentes de informacion antes de tomar
decisiones importantes.

autoridad para hacer su trabajo utilizando de la mejor forma
sus habilidades.

Puede quedarse mas tiempo en su trabajo fuera del horario
establecido.

oportunidad de usar sus nuevas ideas en su trabajo.

Cuando hay fallas y errores en su area o departamento,
reconoce que se equivoco.

Procesos de planificacion

Existe planeacion de su jefe inmediato para ejecutar las
actividades.
Usted planea su trabajo a realizar.
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Proceso de control

Realiza su trabajo segun los planes establecidos.

Existen normas y procedimientos para que se guie en su
trabajo.

En la organizacion hay un sistema de seguimiento y control
de actividades.

Objetivo de rendimiento vy
perfeccionamiento

Decide el modo en que ejecuta su trabajo.

Cree que el trabajo que esta realizando es totalmente
trascendente.

Su jefe inmediato conoce sus puntos fuertes y se los hace
notar.

Su jefe inmediato reconoce cuando hace un buen trabajo.
Considero que los objetivos de mi departamento pueden
lograrse actualmente.

Esta empresa tiene un objetivo y camino definido que otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo.

Desempefio
laboral ()

Habilidades profesionales

Técnicas
Conceptuales
Administrativas

Estrategias operacionales

Actualizacion
Participacion en equipos de trabajo
Socializacion de valores organizacionales
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3.6.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos que se utilizaron para el siguiente estudio, son cuestionarios a través de la
técnica de la encuesta.

Se aplicé una encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa, habiendo previamente
solicitado su apoyo y explicado los motivos de dicha investigacion e implicancias del manejo
de la informacidn extraida de sus respuestas en el primer semestre del afio 2018.

Con respecto a los instrumentos de medicion, se aplico un solo cuestionario con 58 preguntas
cerradas, perteneciendo las primeras 40 preguntas a la variable clima organizacional y las
ultimas 18 a desemperfio laboral. Este instrumento se basa en la escala de Likert con siete
alternativas por cada pregunta que varié desde totalmente de acuerdo, bastante de acuerdo, de
acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, bastante en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo. La recoleccion de los datos sera via hoja impresa para su posterior tabulacion
y organizacion de la informacion mediante el programa de Excel.

Y dicho cuestionario estard compuesto por 10 dimensiones.

Tabla 3 Items de las Dimensiones

DIMENSIONES ITEMS
Estilo de autoridad 7 items
Fuerzas motivacionales 6 items
Procesos de comunicacion 3 items
Procesos de influencia 10 items
Proceso de toma de decisiones 3 items
Proceso de planificacion 2 items
Proceso de control 3 items
Obijetivos de rendimiento y perfeccionamiento | 6 items
Habilidades profesionales 9 items
Estrategias operacionales 9 items
TOTAL 58 ITEM
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Medicion total segun el nivel de clima organizacional

Tabla 4. Escala de baremacion del puntaje total del constructo clima organizacional

CATEGORIA  CLIMA ORGANIZACIONAL

Factores N®

colaboradores
BAJO 1,00 - 5,53 10
MEDIO 5,54 - 6,06 10
ALTO 6,07 - 7,00 11

Tabla 5. Escala de baremacién del puntaje total del constructo desempefio laboral

CATEGORIA DESEMPENO LABORAL
NO

Factores colaboradores
BAJO 1,00 -5,49 10
MEDIO 5,50 - 6,04 11
ALTO 6,05 - 7,00 10

Para el analisis de confiabilidad del instrumento, se tuvo como base las siguientes
ponderaciones:

Tabla 6 Escala de valoracién de Alfa de Cronbach

VALOR ALFA DE 2
CRONBACH APRECIACION

[0,05a+> Muy elevada o Excelente
[0,00-0,05 > Elevada
[ 0,85-0,00 > Muy buena
[0,80-0,85 > Buena
[0,75-0,80 > Muy respetable
[0,70-0,75 > Respetable
[ 0,65-0,70 > Minimamente Aceptable
[ 0,40 -0,65 > Moderada
[ 0,00-0,40 > Inaceptable
Fuente: De Vellis (1991)
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3.6.1. Andlisis de confiabilidad

Tabla 7 Resultados de la aplicacion de la prueba de confiabilidad antes de la depuracion de

dimensiones de Clima Organizacional

DIMENSIONES Alfa de Fiabilidad | AVE | Apreciacion
Cronbach | compuesta
Clima Organizacional

Estilo de autoridad 0.942 0.953 0.744 Elevada

Fuerzas motivacionales 0.518 0.733 0.442 | Minimamente
aceptable

Procesos de comunicacion 0.765 0.866 0.689 Muy
respetable

Procesos de influencia 0.856 0.89 0.509 | Muy buena

Procesos de toma de decisiones 0.794 0.851 0.462 Muy
respetable

Procesos de planificacion 0.411 0.758 0.617 | Minimamente
aceptable

Procesos de control 0.772 0.866 0.682 | Respetable

Objetivos de rendimientos y 0.842 0.887 0.574 Buena

perfeccionamiento

Para fiabilidad y validez del modelo conceptual de variables propuesto de clima organizacional
y desempefio laboral se tomard como base la escala de valor de Alfa de Cronbach, siendo
inaceptable con un valor de 0,00 — 0,40 y muy elevado de 0,95 a mas.

Con respecto a la varianza extraida media (AVE) el criterio de aceptacion consiste en que el
valor debe ser mayor a 0,5 consta en evaluar si un conjunto de indicadores mide realmente a un
constructo determinado y no estan midiendo otro concepto distinto segin (Fornell y Larcker
,1981).

En la tabla N° 7 podemos evidenciar que las dimensiones de la variable clima organizacional
estan entre las escalas de muy respetable, respetable, muy buena y buena, siendo la dimension
procesos de planificacion con 0.411 la que no se encuentra dentro de la escala aceptable la cual
es el valor de 0,7 por ende sera eliminada. Con respecto a la varianza extraida media en la tabla
se puede observar que las 8 dimensiones excepto una comparte mas del 50% de su varianza con

sus items. Distinguiendo a la dimension de estilo de autoridad con 0.744, seguida de las
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dimensiones procesos de comunicacion y procesos de control, siendo el resto valores aceptable
con lo ya establecido.

Tabla 8 Resultados de la aplicacion de la prueba de confiabilidad antes de la depuracion de
dimensiones de Desempefio Laboral

DIMENSIONES Alfade | Fiabilidad | /e | Agreciacion
Cronbach compuesta
Clima Organizacional
Estilo de autoridad 0.942 0.953 0.744 Elevada
Fuerzas motivacionales 0.636 0.846 0.733 | Respetable
Procesos de comunicacion 0.880 0.943 0.893 Buena
Procesos de influencia 0.868 0.901 0.603 Buena
Procesos de toma de decisiones 0.903 0.939 0.838 Elevada
Procesos de control 0.772 0.866 0.682 Muy
respetable
Objetivos de rendimientos y 0.869 0911 | 0.720 | Buena
perfeccionamiento
Desempefio Laboral

Habilidades profesionales 0.900 0.926 0.716 Elevada
Estrategias Operacionales 0.903 0.923 0.634 Elevada

En la tabla N° 8 se puede observar que ambas dimensiones de la variable desempefio laboral
muestran una apreciacion elevada segun la escala de valoracion del alfa de Cronbach,
Con respecto a la varianza extraida media se puede observar en la tabla que tanto habilidades

profesionales como estrategias operacionales comparten mas del 50% de su varianza con items.

Tabla 9 Resultados de la aplicacion de la prueba de confiabilidad después de la depuracion
de dimensiones de clima organizacional y desempefio laboral

DIMENSIONES Alfade | Fiabilidad |\ | Apreciacion
Cronbach | compuesta
Desempefio Laboral
Habilidades profesionales 0.903 0.921 0.566 Elevada
Estrategias operacionales 0.901 0.92 0.565 Elevada

Despueés de depurar las dimensiones de ambas variables se puede observar la fiabilidad y

validez del modelo conceptual final, pudiendo evidenciar que las dos dimensiones de la variable
desempefio, la dimensién estilo de autoridad y proceso de toma de decisiones muestran una

apreciacion elevada segun la escala de valoracion del alfa de Cronbach, con respecto al resto
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de dimensiones de la variable clima organizacional estan entre las escalas de muy respetable,
respetable y buena. La dimension fuerzas motivacionales con 0.636 no se encuentra dentro de
la escala aceptable la cual es el valor de 0,7 segun (Cronbach, 1970) pero aun asi se considera
respetable.

Con respecto a la varianza extraida media (AVE) en la tabla se puede observar que las nueve
dimensiones comparten més del 50% de su varianza con sus items. Distinguiendo a la
dimensién procesos de comunicacion con 0.893, seguida de las dimensiones procesos de toma
de decisiones y estilo de autoridad, siendo el resto valores aceptables acordes con lo ya

establecido.

3.6.2. Validacion de constructo y confiabilidad del instrumento

Tabla 10 Prueba de KMO y Bartlett de Clima organizacional

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,604
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 804,404
gl 351
Sig. ,000

El estadistico KMO varia entre 0 y 1. El indice muestra cuan apropiado es el analisis
factorial, valores menores a 0.5 indican que el analisis es inapropiado, y no se debe utilizar los

datos muestrales que se estan analizando Gaskin (2016).

Al analizar la Tabla N2 10, se obtuvo un KMO= 0,604, por ende, se permite continuar con

el andlisis factorial



Tabla 11: Matriz de componentes rotados

Clima Organizacional
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Componente
ITEMS Objetivo
Proceso sde
Procesos Procesos detoma Proceso rendimie
de de de de Proceso ntoy
Estilo de comunic influenci decisione planifica de perfeccio
autoridad  acidén a S cion control namiento
DAUT 4 ,891
DAUT 1 864
DAUT 3 ,864
DAUT 6 ,831
DCOM 1 824
DAUT 2 ,810
DAUT 5 ,781
DCOM 2 ,740
DAUT 7 137 413
DINF 6 853
DREN 2 785
DINF 5 772
DMOT 1 ,563 ,597
DREN 1 584
DCON 3 574 ,503
DINF 4 833
DINF 2 796
DINF 3 783
DINF 1 ,696 478
DCON 1 ,605
DDEC 2 873
DDEC 1 747
DDEC 3 ,546 ,694
DCON 2 410 835
DREN 4 621
DREN 3 419 473 ,488
DMOT 2 677




Tabla 12 Prueba de KMO y Bartlett de desempefio laboral
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Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,759
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 278,579
gl 66
Sig. ,000

Al analizar la Tabla N2 9, se obtuvo un KMO= 0,759, por ende, se permite continuar el

analisis factorial.

Tabla 13. Matriz de componentes rotados de desempefio laboral

Desempefio Laboral

Componente
ITEMS  Habilidades  Estrategias
profesionales operacionales
DOPE5 5 ,862
DOPE3 3 ,840
DOPE4 4 779
DOPE6 6 ,707
DOPE7 7 ,665
DOPE1 1 ,598 ,486
DPRO2 2 ,880
DPRO1 1 861
DPRO3 3 857
DPRO5 5 420 ,703
DPRO4 4 428 ,651
DOPE2 2 ,622 ,648

3.6.3. Prueba de normalidad de los datos

Para validar el constructo, se debe analizar si los datos estan siguiendo distribucién normal.

Para ello se utiliza la prueba de Kolmogorov y Shapiro. Para la presente investigacion se utilizo

la prueba de Shapiro - Wilk dado que el numero de encuestados no supera los 50.




Tabla 14. Prueba de Shapiro Wilk de Clima Organizacional

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Estilo autoridad ,924 31 ,031
Fuerzas motivacionales ,898 31 ,007
Procesos de comunicacion ,912 31 ,015
Procesos de influencia ,949 31 ,147
Pro_ce_sos de toma de 938 31 072
decisiones
Procesos de control ,939 31 ,078
Objetivos de rendimiento y 948 31 138

perfeccionamiento

La funcién de Shapiro Wilk contrasta en si la sigma bilateral es mayor a 0.05 se sigue una

distribucion normal, de lo contrario (p < 0.05) se sigue una distribucion anormal.

Al aplicar la prueba de normalidad en las dimensiones de clima organizacional, la sigma
bilateral de estilo de autoridad, fuerzas motivacionales, procesos de comunicacion, mientras
procesos de influencia, , proceso de toma de decisiones, procesos de control y objetivos de
rendimientos y perfeccionamiento no siguen una distribucion normal, cuentan con un sigma
bilateral de 0,147 y 0.138 respectivamente, sin embargo esta no se tomara en cuenta debido a
que la mayoria de dimensiones de nuestro primer constructo es menor a 0.05 por lo que las

pruebas que se han de utilizar son no paramétricas.

Tabla 15. Prueba de Shapiro Wilk de Desempefio Laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico
HABILIDADES ,053
PROFESIONALES
ESTRATEGIAS ,951 ,162

OPERACIONALES
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Al aplicar la prueba de normalidad en las dimensiones de desempefio laboral, la sigma
bilateral de habilidades profesionales al ser mayor a 0.05 siguen una distribucién normal, al
igual que estrategias operacionales que cuenta con un sigma bilateral de 0,162, por ende las

pruebas que se han de utilizar seran parametricas.



Tabla 16

Carga factoriales de modelo conceptual validado
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Estilo de
autoridad

Estrategias
Operacion
ales

Fuerzas
motivacio
nales

Habilidades
profesionales

Objetivos de
rendimientos y
perfeccionamient
0

Procesos
de toma
de
decisiones

Procesos
de
comunicaci
on

Procesos
de
control

Procesos
de
influencia

1DAUT1

0.852

1DAUT?2

0.875

1DAUT3

0.896

1DAUT4

0.900

1DAUTS

0.817

1DAUTG6

0.919

1DAUT/

0.767

1DCOM1

0.941

1DCOM3

0.949

1DCON1

0.803

1DCON?2

0.803

1DCON3

0.870

1DDECA4

0.923

1DDEC6

0.934

1DDECY

0.888

1DINF1

0.772

1DINF2

0.806

1DINF3

0.838

1DINF4

0.736

1DINF6

0.727

1DINF8

0.772
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. Estrategias | Fuerzas - Obj'eti'v 0s de Procesos Procesos Procesos | Procesos
Estilo de ; S Habilidades rendimientos y de toma de
autoridad Operacion | motivacio profesionales | perfeccionamient de comunicaci de . de .
ales nales . g control | influencia
0 decisiones on
1DMOT?2 0.858
1DMOT4 0.854
1DREN?2 0.845
1DREN3 0.829
1DREN4 0.912
1DRENS 0.803
2DOPE2 0.788
2DOPE3 0.856
2DOPE4 0.839
2DOPES5 0.789
2DOPE6 0.825
2DOPES 0.746
2DOPE9 0.721
2DTEC1 0.876
2DTEC2 0.856
2DTEC3 0.851
2DTECS 0.804
2DTEC9 0.842




Tabla 17 Cargas cruzadas de modelo conceptual validado
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VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL
DIMENSION EstiI(_) de mzfcji?/r:ca;f)n Procqsos de Rrocesos _de P;zﬁzosede Proggsos rgt()jji?:;i\(/e?]stg;y :;?;gg;ﬁ: Estrat_egias
ES/ITEMS autoridad ales comunicacion | influencia decisiones | control perfecc![(())namlen s Operacionales
1DAUT1 0.852 0.527 0.715 0.194 0.476 0.150 0.370 0.388 0.246
1DAUT2 0.875 0.652 0.762 0.263 0.396 0.271 0.514 0.358 0.160
1DAUT3 0.896 0.547 0.816 0.231 0.472 0.284 0.481 0.392 0.166
1DAUT4 0.900 0.457 0.909 0.235 0.535 0.306 0.544 0.553 0.305
1DAUTS 0.817 0.469 0.648 0.280 0.549 0.357 0.461 0.558 0.311
1DAUT6 0.919 0.577 0.764 0.364 0.615 0.301 0.461 0.539 0.279
1DAUT7 0.767 0.476 0.535 0.054 0.385 0.048 0.218 0.410 0.081
1DMOT?2 0.559 0.858 0.529 0.434 0.263 0.462 0.578 0.519 0.382
1DMOT4 0.496 0.854 0.405 0.474 0.433 0.430 0.497 0.509 0.424
1DCOM1 0.814 0.500 0.941 0.332 0.439 0.464 0.589 0.555 0.321
1DCOM3 0.812 0.530 0.949 0.392 0.610 0.398 0.667 0.499 0.376
1DINF1 0.229 0.371 0.342 0.772 0.387 0.594 0.534 0.662 0.502
1DINF2 0.217 0.420 0.271 0.806 0.402 0.636 0.457 0.455 0.311
1DINF3 0.164 0.338 0.187 0.838 0.346 0.613 0.523 0.508 0.535
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VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL
DIMENSION Estilc_) de mzl:i?:caiin Procegos de P_rocesos _de Prtg(r:ﬁzoiede Pro(;:ssos rec;téji?rt;i\;%stgséy lp;'r%tf)gsiiccl)?lielz Estrat_egias
ES/ITEMS autoridad ales comunicacion | influencia decisiones | control perfecc![(;namlen s Operacionales
1DINF4 0.307 0.376 0.246 0.736 0.343 0.572 0.390 0.557 0.531
1DINF6 0.117 0.442 0.308 0.727 0.380 0.512 0.595 0.345 0.644
1DINF8 0.264 0.493 0.404 0.772 0.412 0.514 0.695 0.503 0.581
1DDEC4 0.541 0.383 0.536 0.497 0.923 0.384 0.519 0.501 0.307
1DDEC6 0.412 0.347 0.460 0.528 0.934 0.322 0.494 0.375 0.384
1DDEC7 0.625 0.385 0.539 0.310 0.888 0.152 0.381 0.433 0.325
1DCON1 0.361 0.437 0.451 0.601 0.373 0.803 0.646 0.677 0.616
1DCON2 0.033 0.253 0.167 0.487 0.141 0.803 0.418 0.346 0.312
1DCON3 0.258 0.536 0.434 0.695 0.229 0.870 0.759 0.487 0.455
1DREN2 0.454 0.471 0.591 0.682 0.507 0.565 0.845 0.716 0.725
1DRENS3 0.306 0.598 0.482 0.609 0.346 0.681 0.829 0.447 0.445
1DREN4 0.526 0.625 0.611 0.598 0.477 0.716 0.912 0.714 0.572
1DRENS5S 0.450 0.431 0.571 0.471 0.389 0.642 0.803 0.652 0.649
2DTEC1 0.579 0.629 0.534 0.538 0.556 0.483 0.696 0.876 0.611
2DTEC?2 0.557 0.417 0.521 0.569 0.419 0.430 0.632 0.856 0.473
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VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL
DIMENSION Estilc_> de mzl:i?:caiin Procegos de P_rocesos _de Prtg(r:ﬁzoiede Pro(;:ssos rec;téji?rt;i\;?]stgséy lp;'r%tf)zialsiiccl)?lielz Estrat_egias
ES/ITEMS autoridad ales comunicacion | influencia decisiones | control perfecc![(;namlen s Operacionales
2DTEC3 0.456 0.493 0.447 0.406 0.355 0.461 0.600 0.851 0.475
2DTECS 0.239 0.528 0.326 0.591 0.303 0.685 0.624 0.804 0.613
2DTEC9 0.419 0.456 0.524 0.622 0.376 0.600 0.609 0.842 0.629
2DOPE?2 0.303 0.539 0.334 0.659 0.325 0.567 0.725 0.588 0.788
2DOPE3 0.403 0.655 0.396 0.699 0.456 0.626 0.760 0.771 0.856
2DOPE4 0.054 0.339 0.227 0.516 0.169 0.382 0.529 0.456 0.839
2DOPE5 0.008 0.277 0.097 0.393 0.066 0.259 0.385 0.481 0.789
2DOPEG6 0.072 0.226 0.224 0.479 0.180 0.450 0.569 0.433 0.825
2DOPES 0.267 0.225 0.356 0.482 0.380 0.424 0.410 0.474 0.746
2DOPE9 0.359 0.303 0.445 0.500 0.511 0.515 0.503 0.490 0.721




3.7.Procedimientos
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Para la recoleccion de datos se solicito el permiso del gerente. Una vez obtenido

el permiso se coordinod los horarios para la aplicacion de los cuestionarios. El horario

acordado por el gerente fueron la segunda semana de junio (2018) al terminar la jornada

laboral para no interrumpir con sus funciones.

Se contrato personal especializado para el levantamiento de la informacion y con

el fin de garantizar el correcto entendimiento de los items. Los colaboradores se reunieron

en la sala de juntas donde se les informo el objetivo de la recoleccion de datos y se recalcd

que su participacion es voluntaria y anénima. Se aplicé el cuestionario de compromiso

laboral con una duracién aproximada de 20 minutos.

3.8.Plan de procesamiento y analisis de datos

Los procesamientos de la informacion se realizaron en dos programas especificos:

SPSS siendo un software que determina la confiabilidad del instrumento aplicado, asi como

también Rho Spearmen para correlacion de ambas variables y para correlaciones entre las

dimensiones de las variables de clima organizacional y desempefio laboral; y el programa

SmartPLS 3 con el fin de medir causalidades.

Tabla 18 Ficha técnica del cuestionario

Poblacion

Censo: Colaboradores area

administrativa.

Ambito geografico

Jayanca

Método de recogida de informacion

Encuesta personal

Lugar de realizacion de le encuesta

Agroindustria Prosela — Jayanca Fruits

Tamaro de la muestra

31 cuestionarios

Fecha de trabajo de campo

Mayo-junio del 2018
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PLANTAMIENTO . VARIABLES E <
DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
Obijetivo General:
Pregunta ) ) _ Hipéte_sis Gene_zral:
General: Deterr_mne_lr Si e_I clima Existe |anu_enC|a
¢Influye el clima organlzacjlonal influye sobre el entre la variable
organizacional desempefio laboral de los cllma_ _
sobre el colat_)orador_es de la organizacional y el
desempefio laboral agromdustrlg Proserla - desempefio laboral.
Jayanca Fruits
en los
colaboradores de Hipotesis Vgriable Inglepgndiente:
Agroindustria Especificas: C“mé (tJ_Irgadnlzactlor.lgl ;
Proserla — Jayanca . S X o e Estilo de autorida Poblacién:
Fruits? Objetivos Especificos: 2ZgEa)r(1liszt:c(i:cI)Ir:2?en e Fuerzas 31 colaboradores de Tipo: Aplicada
a) Diagnosticar el nivel |los colaboradores motivacionales Agroindustria : :
del clima de la Agroindustria ¢ Procesc_)s d?, Pro_serla —Jayanca Método: Cu,estlonan,os a
organizacional Proserla — Jayanca comunicacion Fruits. Explicativo través de la técnica
Fruits. * Procesos de de la encuesta
b) Medir el nivel del influencia Disefio: No aplicando la escala
desempefio laboral | b) Existe * Proceso de toma _ experimental y de tipo Likert
desempefio laboral decisiones Muestra: transversal.
en los e Procesos de
c) Determinar si existe | colaboradores de la planificacion Censal
relacion entre clima | Agroindustria * Proceso de control
organizacional y Proserla—Jayanca | ¢ Objetivo de

desempefio laboral

d) Determinar si las
dimensiones del
clima organizacional
influyen sobre el
desempefio laboral de
los colaboradores de
la Agroindustria

Fruits.

c) Existe relacion e
influencia entre las
dimensiones clima
organizacional y

desempefio laboral.

rendimiento y
perfeccionamiento

Variable Dependiente:
Desempefio Laboral

e Habilidades
profesionales

e  Estrategias
operacionales




Proserla — Jayanca
Fruits.
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3.9.Matriz de consistencia



55

‘ 1DAUT H 1DAUT2

1DAUT3 H 1DAUT4 H 1DAUTS

owors |

Fuerzas
maotivacionales

Procesos de
comunicacion

o |

1DINF3

1DINF&

ons
o |

Procesos de
influencia

1DINF8

Estilo de autoridad

s

‘ 1DPLAT H 1DPLAZ ‘

lima

Organizational

Objetivos de
rendimientos y
perfeccionamiento

Procesos de
control

Procesos de
Planifiacion

Desempefio
Laboral

ocons

\DAUTE H DAUTT ” 1DDECT H 1DDEC2 H 1DDEC3 H 1DDEC4 H 1DDECS H 1DDECH H 1DDECT

ZDPROG

_wr

Procesos de TD

Habilidades

profesionales

2DCPE3

2DOPE4

L 2oE
| woves
 2D0PE5 |
| _2D0PE7 |

ZDCPES

Estrategias
Operacionales

2DOPET

Figura 2.Modelo conceptual de variables propuesto



56

3.10. Consideraciones éticas

Privacidad:
Solo el investigador y sus asociados como docentes del curso de tesis, la asesora, direccion de
escuela y la empresa en estudio tendran acceso a estos datos e informacion plasmada.

Confidencialidad:

Este trabajo esta sujeto a la defensa de los miembros de investigacion y a la institucionalidad
de las organizaciones, comunidades y grupos vulnerables conservando en todo momento
confidencialidad de las distintas fuentes primarias y secundarias. De igual manera, la proteccion

de los investigadores y colaboradores.

Autorizaciones pertinentes:
Para proceder a la ejecucién de dicho estudio se solicitd previamente autorizacion escrita al
gerente de dicha empresa, autorizacion oral de los trabajadores para la realizacion de la

encuesta.

Reciprocidad:
Este trabajo si aplica esta consideracion ya que las personas que se beneficiaran con nuestro
estudio seran los estudiantes de esta misma casa de estudio y la empresa en estudio para conocer

el tipo de relacion que existe entre sus trabajadores.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Se presenta a continuacion, los resultados del andlisis estadistico que se obtuvo a partir de
las informaciones obtenidas por medio de las encuestas aplicadas a los 31 colaboradores
administrativos de Agroindustria Proserla — Jayanca Fruits, debido que laboran perennemente

en la organizacion.

4.1.Andlisis Descriptivos

Tabla 19. Medidas descriptivas del clima organizacional

Media DeS\{lamon
estandar

Estilo de autoridad 5.76 0.95
Fuerzas motivacionales 5.69 0.96
Procesc_)s d?, 5.76 0.76
comunicacion
Procesos de influencia 5.72 0.83
Prope_sos de toma de 584 0.73
decisiones
Procesos de control 5.84 0.81
Obijetivos de
rendimientos y 5.95 0.75
perfeccionamiento

TOTAL 5.79 0.83

Tabla 20 Medidas descriptivas de desempefio laboral

Media DeS\{lacmn
estandar
Habilidades
profesionales 5.83 0.62
Estrategias - 051

operacionales
TOTAL 5.79 0.72
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4.2 Andlisis correlacionales

Tabla 21 Correlacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
CLIMA . T
ORGANIZACIONAL  orrelacion 0.000

de Rho de -

3 Sperman 17 1

DESEMPENO Sig. (bilateral)

LABORAL 0.000

Se muestra el resultado de la correlacion entre las dimensiones de ambas variables, clima
organizacional y desempefio laboral, pudiendo demostrar que existe una correlacion positiva

considerable entre las dos variables de estudio.

Tabla 22 Hipotesis Correlacionales entre variables

Existe correlacion entre la variable CLIMA ORGANIZACIONAL y la Existe una correlacion

H1 variable DESEMPENO LABORAL. positiva considerable
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Tabla 23 Correlacion entre dimensiones de Clima Organizacional y Desempefio Laboral

CORRELACIONES

HABILIDADES ESTRATEGIAS
PROFESIONALES ORGANIZACIONALES
Coeficiente
ESTILO DE ggrrelaci()n 50 02
AUTORIDAD Sig
(bilateral) 0.002 0.133
Coeficiente
FUERZAS ggrrelacién o2 o
MOTIVACIONALES Sig
(bilateral) 0.000 0.002
Coeficiente
PROCESOS DE Sgrrelacién >4 0529
COMUNICACION Sig
(bilateral) 0.001 0.070
Coeficiente
Rho de PROCESOS DE Sgrrelacién 593 664
Spearman INFLUENCIA Sig
(bilateral) 0.000 0.000
Coeficiente
PROCESO DE TOMA Sgrrelacién 506 ,388
DE DECISIONES Sig
(bilateral) 0.004 0.031
Coeficiente
PROCESOS DE ggrrelaci()n o2t o0t
CONTROL Sig
(bilateral) 0.000 0.004
Coeficiente
OBJETIVOS DE de 770" 692"
RENDIMIENTO Y correlacion
PERFECCIONAMIENTO Sig. 0.000 0.000

(bilateral)

En la Tabla N° 23, al analizar la correlacion del clima organizacional y desempefio laboral por
dimensiones se observa que no existe correlacion en cuanto a la dimension de ESTILO DE
AUTORIDAD con las dimensiones ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES (p=0.13) y
PROCESOS DE COMUNICACION con la misma dimension (p= 0.070).
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Tabla 24 Hipotesis Correlacionales entre dimensiones de las variables

HIPOTESIS ENUNCIADO COMPROBACIONES

Existe correlacion entre la dimension ESTILO DE

H2 a AUTORIDAD del clima organizacional y la dimension | Existe una correlacion positiva
HABILIDADES PROFESIONALES de la variable considerable.
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimensiéon ESTILO DE

H2 b AUTORIDAD del clima organizacional y la dimensién No existe correlacion
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES de la variable
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension FUERZAS

H3 a MOTIVACIONALES del clima organizacional y la | Existe una correlacion positiva
dimensién HABILIDADES PROFESIONALES de la | moderada/ muy significativa.
variable desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimensibn FUERZAS

H3 b MOTIVACIONALES del clima organizacional y la | Existe una correlacion positiva
dimension ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES de la moderada/ significativa.
variable desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension PROCESO DE

H4 a COMUNICACION del clima organizacional y la dimension | Existe una correlacion positiva
HABILIDADES PROFESIONALES de la variable | moderada/ muy significativa.
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension PROCESO DE

Ha b COMUNICACION del clima organizacional y la dimension No existe correlacion
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES de la variable
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension PROCESO DE

H5 a INFLUENCIA del clima organizacional y la dimension | Existe una correlacion positiva
HABILIDADES PROFESIONALES de la variable | moderada/ muy significativa
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension PROCESO DE

H5 b INFLUENCIA del clima organizacional y la dimension | Existe una correlacion positiva
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES de la variable | moderada/ muy significativa
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension PROCESO DE TOMA

H6 a DE DECISIONES del clima organizacional y la dimension | Existe una correlacion positiva
HABILIDADES PROFESIONALES de la variable | moderada/ muy significativa
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension PROCESO DE TOMA

H6 b DE DECISIONES del clima organizacional y la dimension | Existe una correlacion positiva
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES de la variable baja/ significativa.
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension PROCESO DE

H7 a CONTRO del clima organizacional y la dimensién | Existe una correlacion positiva
HABILIDADES PROFESIONALES de la variable | moderada/ muy significativa
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension PROCESO DE

H7 b CONTRO del clima organizacional y la dimensién | Existe una correlacion positiva
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES de la variable | moderada/ muy significativa
desempefio laboral.
Existe correlacion entre la dimension OBJETIVOS DE

HS a RENDIMIENTO del clima organizacional y la dimension | Existe una correlacion positiva
HABILIDADES PROFESIONALES de la variable alta/ muy significativa.
desempefio laboral.




61

H8 b

Existe correlacion entre la dimension OBJETIVOS DE
RENDIMIENTO del clima organizacional y la dimension
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES de la variable
desempefio laboral.

Existe una correlacion positiva
moderada/ muy significativa




4.3.Analisis de causalidades

Tabla 25 Analisis de modelo de ecuaciones estructuradas (SEM)

R cuadrado % R cuadrado-ajustada %
Clima 0.974 97% 0.966 97%
Organizacional
Desempefio Laboral 0.955 96% 0.950 95%

De acuerdo a los resultados se observa que el R cuadrado del modelo evidencia que la
variable predictora en su conjunto estd explicando a la variable dependiente Y (desempefio
laboral) en un 97%. Cabe mencionar que a partir de 30% en constructos sociales, representa un

valor importante.
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1DMOT2 1DMOT4
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1DAUT 2

1DAUT 3

1DAUT4
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Proceso de
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L. Comunicacion
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Laboral
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"

1DREMZ

1DREMN3

1DREM4
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Figura 3. Efectos directos
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HIPOTESIS

ENUNCIADO

RUTA

P. VALOR
(<0,05)

CAUSALIDAD

PATH

H1

El estilo de autoridad
influye directa y
positivamente con el
desempefio laboral.

DAUT—D.L

0.93

RECHAZADA

H2

Las fuerzas
motivacionales
influyen directa y
positivamente con el
desempefio laboral.

DMOT— D. L

0.72

RECHAZADA

H3

Los procesos de
comunicacion
influyen directa y
positivamente con el
desempefio laboral.

DCOM—D.L

0.77

RECHAZADA

H4

Los procesos de
influencia se
influyen directa y
positivamente con el
desempefio laboral.

DINF—D.L

0.10

APROBADA
(Nivel de
significancia al
10 %)

H5

Los procesos de
toma de decisiones
influyen directa y
positivamente con el
desempefio laboral.

DDEC—D.L

0.88

RECHAZADA

H6

Los procesos de
control influyen
directay
positivamente con el
desempefio laboral.

DCON—D.L

0.65

RECHAZADA

H7

Los objetivos de
rendimiento y de
perfeccionamiento
influyen directa y
positivamente con el
desempefio laboral.

DREN—D.L

0.02

APROBADA
(Nivel de
significancia al
5 %)

0.68

Como se puede observar solo dos dimensiones influyen directa y positivamente

el desempefio laboral.

perfeccionamiento.

El resto de dimensiones tiene un sigma mayor a <0,05.

sobre

El proceso de toma de influencia y objetivos de rendimiento y
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DISCUSION

Frente al objetivo Determinar si el clima organizacional influye sobre el desempefio laboral
de los colaboradores de la agroindustria Proserla-Jayanca Fruits se hallo que El R cuadrado del
modelo evidencia que la variable predictora en su conjunto esta explicando a la variable
dependiente (desempefio laboral) en un 97%. Se concluye que existe una influencia entre ambos
constructos, demostrando que el clima organizacional es un factor primordial para lograr un
mayor desempefio dentro de la agroindustria. Estos resultados son similares al estudio de
Bhat y Bashir (2016) quien encontrd que el clima organizacional predice significativamente el
desempefio laboral. Los resultados sugieren que los factores que mejoran el clima
organizacional deben estudiarse de manera integral, de modo que el clima de varias
organizaciones pueda renovarse globalmente. Ademas, en el estudio de Li y Mahadevan (2017)
encontraron que tanto el clima y todas sus dimensiones tienen un impacto positivo y
significativo en el desempefio del trabajador. Asimismo, Raja, Madhavi y Sankar (2019)
encontraron que la variable clima organizacional influye sobre el desempefio laboral. El autor
Chavez (2014) determind cémo el clima organizacional influye en el desempefio laboral y
encontré que las percepciones y motivaciones del individuo frente a su trabajo, el nivel de
satisfaccion y su incidencia en el clima laboral se deriva en situaciones de conflicto, bajas en la
productividad, bajo desempefio, rotacion, ausentismos, etc. Por otro lado, Raja, Madhavi y
Sankar (2019) resaltaron que la gestion de la empresa debe garantizar una efectiva
implementacién de los programas para mejorar la calidad del clima organizacional y el
desempefio de los empleados. Cabe resaltar que, el clima organizacional sirve como catalizador
para motivar a los empleados de una organizacion a fin de lograr el objetivo de desempefio.
Segun Jung, Chow y Wu (2003) y Jung y Ali (2017), el clima organizacional es una de las
caracteristicas mas importantes de un lugar de trabajo excelente y comodo. Por lo tanto, si un
lider puede crear un excelente lugar de trabajo, aumentara la productividad y el desempefio
laboral. Entonces, el desempefio laboral se puede ver afectado por el clima organizacional; es
importante que se mantengan un clima organizacional adecuado para lograr contar con
empleados comprometidos que ayuden a obtener mejores resultados en la productividad y en la
consecucion de los objetivos organizacionales. Esto debe ir de la mano con las oportunidades
que brinde la agroindustria a sus empleados para que sientan que contribuyen con el éxito de
esta. En la agroindustria Proserla existe bajo compromiso porgque no existe una buena

comunicacion dentro de la misma, esto tiene como consecuencia un bajo desempefio.
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Segun el objetivo Diagnosticar el nivel de clima organizacional en los colaboradores de
la agroindustria Proserla-Jayanca Fruits. Los resultados revelaron que la mayoria de los
colaboradores de agroindustria Proserla — Jayanca Fruits estan de acuerdo a un nivel “medio”
con el clima que se percibe en la organizacion. Por otro lado, en el estudio de Palomino y Pefia
(2016) los colaboradores catalogaron al clima organizacional como bueno. Asimismo, Li y
Mahadevan (2017) encontraron que el clima organizacional segun los trabajadores es positivo
y significativo. Sin embargo, en la investigacion de Sanchez y Monteza (2014) concluyeron
que el clima existe es de nivel bajo porque el personal percibe que la institucion no brinda
oportunidades para avanzar ni los recursos necesarios para alcanzar los propositos de la

empresa. Respecto a las dimensiones del clima organizacional se encontrd que:

La dimension referida a “estilo de autoridad” sefiala que sus jefes de cada area se preocupan
por la labor de sus colaboradores, brindandole el tiempo que requiere a cada problema
ocasionado y estando disponible cuando se le necesite, por lo cual los trabajadores se sienten
pieza clave en la empresa y con ganas de seguir aportando para mayor productividad en un
ambiente agradable en donde su autoridad da un buen ejemplo. Segun, Githinji y Gachunga
(2017) la gerencia debe respetar a los empleados y tratarlos de manera justa al apreciar sus
comentarios para asegurarse de que se sientan valorados por las organizaciones a las que sirven.
Ademas, el jefe inspira a las personas con una vision especifica para trabajar, ayuda a aclarar
algunos objetivos concretos y motiva y ayuda a los empleados a comunicarse bien dentro de su
equipo y el apoyo significativo de los lideres influye en la actitud de los empleados
(Moslehpour, Altantsetseg, Mou & Wong, 2018). Entonces, para generar un optimo clima
organizacional es importante que el personal perciba que su jefe se interesa por lo que hacey a
partir de esto sienta que es capaz de alcanzar los objetivos de la organizacion es decir el
trabajador necesita saber si confian en él para generar confianza en si mismo. Para lograr esto

se debe entrenar, capacitar, delegar y brindar toda la retroalimentacion posible al trabajador.

Respecto a la dimension “fuerzas motivacionales” existe una media aceptable debido a que
los colaboradores se siente factor clave dentro de la organizacion y los esfuerzos que ellos
realicen dentro de su area se vera reflejado en resultados positivos, lo cual es una gran
motivacion que tienen dentro de sus responsabilidades trazadas. En el estudio de Palomino y
Pefia (2016) las fuerzas motivacionales son esenciales para el clima organizacional. El
colaborador debe ser recompensado por un buen trabajo y no solo se alude al sueldo, también

a la satisfaccion de haber logrado una meta y que los superiores lo valoren (Haseeb, Ali,
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Shaharyar & Butt, 2016). Por ello, cabe resaltar lo dicho por Galicia (2005) donde afirma que

es de vital importancia del factor motivacional tanto en grandes como en pequefias empresas.

Teniendo en cuenta que la esencia de toda organizacion es la comunicacion de quienes
interactdan y ejercen influencia en el funcionamiento del sistema entre trabajadores, usuarios,
proveedores y grupos de interés. Al interpretar los resultados de “procesos de comunicacion”
se puede evidenciar que los colaboradores estan de acuerdo con la informacion que se le brinda
para realizar un buen trabajo por medio de sus jefes dentro de cada area de la agroindustria, de
igual manera al referirse a sus comparfieros, existe confianza y apoyo mutuo, lo cual genera un
buen clima en el &rea de trabajo. Por lo contrario, cuando no se tiene acceso a la informacién
necesaria para el cumplimiento con sus labores, los trabajadores no cumpliran
satisfactoriamente sus funciones, esto conllevara un alto grado de estrés laboral y malestar en
la organizacion, dificultando el desarrollo de un clima organizacional favorable para la misma
(Urbina & Monteza, 2014 citando a Flores, 1999).

Al obtener buen promedio en la dimension discutida en el parrafo anterior, se hace
consecuente a la dimension “procesos de influencia” en la cual se acepta que hay buena relacion
con sus comparferos de trabajo, existiendo confianza y pudiendo resolver cualquier problema
que se presente en el area, sumando el interés que muestra la organizacion por los intereses y
necesidades de cada colaborador. Para Bronkhorst, Tummers, Steijn, y Vijverberg, (2014) es
importante que existan interacciones interpersonales, comportamientos grupales, confianza de
los compafieros de trabajo, apoyo y cohesion grupales para generar un buen clima

organizacional.

Respecto a la “toma de decisiones” esta es aceptada por los colaboradores debido a que
sienten la plena confianza de informar a sus autoridades cualquier idea que tenga, teniendo la
seguridad que serd tomada en cuenta para el bien de la organizacion, y si existe algun error por
medio del area de trabajo esta acepta su error reconociendo que se equivoco. Si el personal
participa y toma decisiones, su motivacion aumenta, lo que genera beneficios individuales y
organizacionales (Kim, 2002). De igual manera en el ambiento de control, cada trabajo
realizado es segun lo establecido porque existen normas y procedimientos para que guia cada

labor, no obstante, el colaborador también tiene derecho de planear su trabajo a realizar.
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Por ultimo en la dimension “objetivos de rendimiento y perfeccionamiento” es la mas
importante porque el colaborador acepta que para la agroindustria su trabajo es totalmente

trascendente, mostrando objetivos definidos respecto a su trabajo.

En base a lo presentado en los parrafos anteriores se puede afirmar que en Agroindustria
Proserla - Jayanca Fruits, es de mucha importancia hacer sentir bien a sus colaboradores en su
ambiente laboral, debido a que son pieza fundamental de toda organizacién, sumando a que, Si
existe un buen clima entre todos los trabajadores, desde la maxima autoridad hasta operadores,

se veré reflejados resultados positivos en su productividad.

Frente al objetivo Medir el nivel de la variable desempefio laboral en los colaboradores de
la agroindustria Proserla-Jayanca Fruits, los resultados revelaron que la mayoria de los
colaboradores de agroindustria Proserla — Jayanca Fruits estan de acuerdo a un nivel “medio”
con el desempefio laboral que se tiene en la organizacion. En el estudio de Palomino y Pefia
(2016) el desempefio laboral fue catalogado como bueno. Para Orrego (2015) es necesario que
se utilicen herramientas validas y confiables para que evallen su desempefio y creatividad, e
incrementar las capacitaciones sobre todo lo que abarca crecimiento personal. Se resalta que, el
desempefio es importante para las organizaciones, porque conduce al éxito empresarial.
Ademas, es importante para las personas, porque lograr tareas puede ser una fuente de

satisfaccién (Muchhal, 2014). Respecto a las dimensiones del desempefio laboral:

La dimension referida a “habilidades profesionales “obtuvo una media aceptable, lo cual
refleja el uso de recursos tecnolédgicos en donde ayuda a su desempefio laboral, al igual que se
organizan talleres en la organizacion con el fin de ampliar los conocimientos de los
colaboradores, donde ellos también por su parte coordinan sus actividades laborales. En el
estudio de Palomino y Pefia (2016) las dimensiones del desempefio laboral con mas fortaleza
son las habilidades y capacidades y la motivacion con la que desarrollan sus actividades. Segun,
el autor Stup (2003) muchos factores podrian influir en el desempefio laboral del empleado,
incluidos los equipos, el entorno fisico de trabajo, el trabajo significativo, procedimientos,
recompensa por sistemas buenos o malos, expectativa de desempefio, retroalimentacion sobre

el desempefio, ademas de conocimiento, habilidades y actitudes.

Respecto a la segunda dimension “estrategias operacionales” se logra mantener una actitud

mental positiva por los cambios que atraviese la organizacion, manteniéndose al tanto de las
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innovaciones en el area en el que labora y asi cumplir su labor de acuerdo a lo que requiere la
empresa. La estrategia se trata de tomar decisiones (Porter, 1985). Es una forma de garantizar
una ventaja competitiva sostenible mediante la inversion de los recursos necesarios para
desarrollar capacidades clave que conduzcan a un desempefio superior a largo plazo (Lin et al.,
2014).

En el tercer objetivo especifico Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral. Se concluye en primer lugar que si existe correlacion entre ambas variables.
Estos resultados son similares al estudio de Orrego (2015) pues concluyd que si se encuentra
correlacion altamente significativa y positiva entre las variables mencionadas. El autor también
refirid que es necesario tomar en cuenta las capacitaciones y la recreacion gque necesita el
colaborador, esto contribuird a la integracion de la empresa pudiendo crear mas union y un
mejor clima organizacional. En la investigacion de Montoya (2016) se concluy6 que si existe
relacion entre dimensiones del clima organizacional con el desempefio laboral y Palomino y
Pefia (2016) también, concluyeron que existe relacion entre clima organizacional vy el
desempefio laboral. Por otro lado, respecto a la relacion de las dimensiones del clima

organizacional y desempefio laboral se concluye que:

En la dimensién de estilo de autoridad se observa que existe una correlacién positiva
moderada significativa (p< 0.05) con la dimension habilidades profesionales (r= 0,530) y la
correlacion con respecto a la dimensidn estrategias operacionales no existe correlacion
(p>0,05). Esto se debe a la percepcion de los colaboradores con respecto a la forma en que los
directivos plantean los objetivos organizacionales tal como expone Chiavenato (2006) la
estrategia esta sujeta a algunos malos entendidos, por lo cual se puede afirmar que en la

agroindustria no se logra transmitir con eficiencia los objetivos a largo plazo.

La correlacion positiva moderada muy significativa y significativa(p<0,05) de la
dimensién fuerzas motivacionales con respecto a las dimensiones habilidades profesionales
(r=0,642) y estrategias operacionales (r=0,544) probablemente esto se debe a que los
colaboradores perciben generalmente actitudes favorables y la mayor parte de ellos se sienten
identificados con lo que hacen.

La dimensién procesos de comunicacion tiene una relacion positiva moderada muy

significativa (p<0,05) con respecto a la dimension habilidades profesionales (r=0,547) y sobre
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la dimension estrategias operacionales no existe correlacion (p>0,05). Esto probablemente se
debe a que los colaboradores sienten que no se les logra comunicar de una manera clara y

concisa las estrategias que los guiaran con el cumplimiento de los objetivos.

La correlacion positiva moderada muy significativa (p<0,05) de la dimension procesos de
influencia con respecto a la dimension habilidades profesionales(r=0,593) y estrategias
operacionales (r=0,664) nos demuestra que existe una cantidad moderada de interacciones entre

compafieros, trabajando en equipo y teniendo confianza entre ellos.

La dimension proceso de toma de decisiones muestra una correlacion positiva moderada
muy significativa (p<0,05) con la dimension habilidades profesionales (r=0,506) vy una
correlacion positiva baja significativa (r=0,388) con estrategias operacionales, lo cual
posiblemente sea un indicador que los colaboradores sienten que es desalentador la forma en
que se toman las decisiones ya que esto se da sobre una base individual.

La correlacion positiva moderada muy significativa (p<0,05) de la dimension procesos de
control con respecto a la dimension habilidades profesionales (r=0,621) y la dimension
estrategias operacionales (r=0,501) lo cual nos indica que hay un seguimiento de las actividades
por lo cual los colaboradores consideran un factor positivo para el logro de las responsabilidades
asignadas a cada uno. Ademas, se delegan las actividades con un sentimiento de confianza a
los niveles superiores o inferiores.

La correlacion positiva moderada muy significativa (p<0,05) de la dimension objetivos de
rendimiento y perfeccionamiento con respecto a la dimensién habilidades profesionales
(r=0,770) y la dimension estrategias operacionales (r=0,692) probablemente se refiere a la
planificacion interna del colaborador con respecto a la agroindustria asi mismo se refiere a la

forma en que la agroindustria va a integrar al colaborador dentro de ella.

Por altimo, en el objetivo determinar si las dimensiones del clima organizacional influyen
sobre el desemperio laboral se concluye que:

Respecto a estilo de autoridad se hallé que no influye sobre desempefio laboral pues influye
su sigma es mayor a <0,05. Significando que el comportamiento del jefe como lider no influira
en su desempefio laboral. Sin embargo, Li y Mahadevan (2017) en su estudio encontré que

relacién entre jefe y subordinado tiene un impacto positivo y significativo en el desempefio de
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los empleados. Ademas, los autores Moslehpour, Altantsetseg, Mou y Wong, (2018) refieren
que el apoyo del jefe influira en la actitud y desempefio de los empleados.
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CONCLUSIONES

Existe influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral

Respecto al clima organizacional se encuentra ubicada en el nivel medio, siendo
la dimension objetivos de rendimiento y perfeccionamiento la que posee una mayor
conformidad por parte de los colaboradores, este es reflejado de nivel “medio” como un
buen ambiente para ejercer sus actividades cotidianas, aun asi se encontré una
deficiencia en las dimensiones procesos de comunicacion y los procesos de control, por

parte de los directivos hacia sus colaboradores.

Respecto al desempefio laboral también es aceptada, siendo la dimension
habilidades profesionales la que posee una mayor conformidad por parte de los
colaboradores , este es reflejado de nivel “medio”, debido a que los colaboradores
perciben que para tener un mejor desempefio deben de ponerle més énfasis a lo que
concierne a las cualidades que ellos poseen, ya sean técnicas, conceptuales o

administrativas.

En cuanto a la correlacion entre la variable clima organizacional y desempefio
laboral, si existe correlacion positiva grande y perfecta (r= 1) y en general en a la

mayoria de sus dimensiones.

Se concluye, sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de relacion
indirecta entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de
la agroindustria Proserla- Jayanca Fruits. Este anélisis demuestra la veracidad de nuestro
objetivo tres por lo tanto permite hacer méas precisos los resultados obtenidos en este
estudio. En sintesis, se puede afirmar que mientras mejor sea la captacion del clima

organizacional, el desempefio sera mas elevado.
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RECOMENDACIONES

La alta direccién debe brindar su apoyo a los empleados y comunicarse con ellos
para crear una relacion cordial y el mejor ambiente de trabajo. En este estudio es un
punto de partida util para obtener una vision mas profunda de los factores del clima
organizacional y su influencia en el desempefio de los empleados.Es importante
comprender cuales son las necesidades de los empleados al crear e implementar el

objetivo de mejorar el clima organizacional.

Para incrementar el desempefio laboral, el supervisor debe realizar una evaluacion y
también debe existir una autoevaluacidn para generar conciencia por parte del personal.
Ademas, se debe implementar programas de capacitacién para conocer las fortalezas y
debilidades donde el colaborador necesita mejorar. Se debe reforzar también, las
capacidades y habilidades de los colaboradores. También, deben existir programas de
promocion de cargos segun el desempefio y mérito de cada trabajador motivandolo a que
realice de manera correcta sus labores. Por otro lado, deben existir programas de recreacién
y salud mental y programas de incentivos (ej. Mejor empleado del mes) con el objetivo de
contribuir experiencias y crecimiento personal de cada colaborador y buscar el maximo

desempefio laboral.

Mejorar aquella toma decisiones que se hace sin consultar con el jefe, particularmente
se le debe otorgar mayor grado de responsabilidad al empleado, y elevar la autonomia que
dispone, para que el jefe no esté en todo momento pendiente de los aspectos operativos de
la empresa; esto no implica delegar toda la responsabilidad al empleado raso, sino mas

bien, hacer eficiente la administracion.

Se recomienda que la agroindustria Proserla Jayanca-Fruits tome en consideracion
nuestra investigacion como linea base, al ser las primeras evaluaciones tanto de clima
organizacional como de desempefio dentro de su organizacion. De igual manera, se
recomienda que se ponga énfasis en las dimensiones estilos de autoridad y procesos de
control (clima organizacional) y los conceptos asociados a estas, debido a que fueron las
dimensiones que mostraron que no habia causalidad, lo cual indica que estas no influyen,

pero segun los autores estudiados son dimensiones importantes para las organizaciones.
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VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL ITEMS | CARGAS | INTERPRETACION
DIMENSION: ESTILO DE AUTORIDAD

Su jefe sabe dirigir a su personal a cargo. 1 0.852 APROBADO
Su jefe es un buen lider. 2 0.875 APROBADO
Percibe que sus compafieros y usted se sienten bien con su jefe inmediato. 3 0.896 APROBADO
Su jefe inmediato le proporciona la informacién adecuada con tiempo. 4 0.900 APROBADO
Su jefe inmediato esta disponible cuando lo necesita. 5 0.817 APROBADO
Su jefe mmedl_ato logra que sus compafieros y usted trabajen como un 6 0.919 APROBADO
verdadero equipo.

Su jefe inmediato lo respalda y deja que aprenda de sus errores. 7 0.767 APROBADO
DIMENSION: FUERZAS MOTIVACIONALES

Esta de acuerdo con la remuneracion salarial. 1 0.600 ELIMINADO
Se siente factor clave de la organizacion. 2 0.837 APROBADO
Sus compafieros y usted se fSl.enten bien al realizar su trabajo y su esfuerzo 3 0.225 ELIMINADO
para obtener resultados positivos.

Su jefe inmediato lo toma como ejemplo de lo que se debe hacer. 4 0.810 APROBADO
DIMENSION: PROCESOS DE COMUNICACION

Recibe la informacién que necesite para realizar bien su trabajo. 1 0.911 APROBADO
i((:;;zr;do necesita ayuda, puede pedir a su grupo de trabajo sugerencias 0 5 0626 ELIMINADO
Sus reuniones cara a cara son productivas. 3 0.918 APROBADO
DIMENSION: PROCESOS DE INFLUENCIA

Suele compartir la informacion que se le brinda con sus compafieros. 1 0.712 APROBADO
En su trabajo todos se llevan bien. 2 0.758 APROBADO
Tiene confianza en sus comparieros de trabajo. 3 0.841 APROBADO
Se enfrfznta muy bien a los problemas que se le presentan con sus 4 0.737 APROBADO
comparieros.

Sus_ c_onommlentos a_1dqumdos a la fecha son suficientes para realizar sus 5 0.683 ELIMINADO
actividades de trabajo.

La administracion le ha preguntado sus intereses y necesidades. 6 0.719 APROBADO
Para actualizar los conocimientos sobre las actividades de su trabajo lee

por lo menos una vez al mes documentos sobre (lineamientos, normas, 7 0.416 ELIMINADO
procedimientos, etc.).

EX|ste_n I_os medios y las facilidades para que adquiera nuevos 8 0.765 APROBADO
conocimientos.

DIMENSION: PROCESOS DE TOMA DE DECISIONES

Se siente libre para informarles a sus superiores lo que realmente piensa. 1 0.598 ELIMINADO
Siento que la empresa esta teniendo un buen progreso en la prestacion de

la igualdad de oportunidades para todos los empleados en la toma de 2 0.542 ELIMINADO
decisiones.

Busca multiples fuentes de informacion antes de tomar decisiones 3 0.732 APROBADO
importantes.

Tiene la autoridad para hacer su trabajo utilizando de la mejor forma sus 4 0.798 APROBADO

habilidades.
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Si es necesario, puedo quedarse mas tiempo en su trabajo fuera del horario

; 5 0.383 ELIMINADO
establecido.
Tiene la oportunidad de usar sus nuevas ideas en su trabajo. 6 0.852 APROBADO
Cuapdo hay fallas y errores en su area o departamento, reconoce que se 7 0.732 APROBADO
equivoca.
DIMENSION: PROCESOS DE PLANIFICACION (ELIMINADA)
Existe planeacion de su jefe inmediato para ejecutar las actividades. 0.906 APROBADO
Usted planea su trabajo a realizar. 0.643 ELIMINADO
DIMENSION: PROCESOS DE CONTROL
Realiza su trabajo segln los planes establecidos. 0.803 APROBADO
Existen normas y procedimientos para que se guie en su trabajo. 0.803 APROBADO
En la organizacion hay un sistema de seguimiento y control de actividades. 3 0.870 APROBADO
DIMENSION: OBJETIVOS DE RENDIMIENTO Y PERFECCIONAMIENTO
Decide el modo en que ejecuta su trabajo. 1 0.502 ELIMINADO
Cree que el trabajo que esté realizando es totalmente trascendente. 2 0.836 APROBADO
Su jefe inmediato conoce sus puntos fuertes y se los hace notar. 3 0.754 APROBADO
Su jefe inmediato reconoce cuando hace un buen trabajo. 4 0.872 APROBADO
Considero que los objetivos de mi departamento pueden lograrse 5 0.858 APROBADO
actualmente.
Esta empresa tiene un.objetlvo y camino definido que otorga sentido y 6 0.654 ELIMINADO
rumbo a nuestro trabajo.
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION: HABILIDADES PROFESIONALES
Uste_d utiliza Iag her_ramlentas tecnoldgicas para el logro del cambio del 1 0.836 APROBADO
ambiente organizacional.
Posee usted conceptos basicos de recursos tecnoldgicos. 0.753 APROBADO
Emplean diversos recursos tecnoldgicos en su desempefio laboral. 0.786 APROBADO
Coordina usted sus actividades laborales. 0.665 ELIMINADO
Se organizan Fallgr.es en la empresa con el fin de ampliar el conocimiento y 5 0.733 APROBADO
hacerlo més significativo.
Ve a la empresa como una entidad de trato reciproco. 6 0.685 ELIMINADO
Panifica usted sus actividades. 7 0.710 APROBADO
Analiza usted los diferentes escenarios posibles evaluando los obstaculos. 8 0.793 APROBADO
Establ_ece _qsted diferentes estrategias para lograr el fin deseado por la 9 0.793 APROBADO
organizacion.
DIMENSION: ESTRATEGIAS OPERACIONALES
Mantiene usted una a_c,tltud mental positiva con los cambios que puedan 1 0570 ELIMINADO
darse en la organizacion.
IL;;tgrdase mantiene al tanto de las nuevas innovaciones del sector en el que 5 0.810 APROBADO
Replantea su f()_rmaC|on profesional en funcién de los cambios que se dan 3 0.856 APROBADO
en la organizacion.
Organizan ustedes reuniones de equipo para aprender acerca de algin tema 4 0.821 APROBADO
novedoso.
Fomenta la integracion del personal en circulos de calidad. 5 0.761 APROBADO
Promueve acciones la gerencia para lograr un clima organizacional 6 0.794 APROBADO

agradable.
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Comparte usted las mismas creencias y valores de la organizacion. 0.647 ELIMINADO
Aporta lo mejor de usted para el logro de los objetivos organizacionales. 0.745 APROBADO
Cumple su labor de acuerdo con los requerimientos de la organizacion. 0.715 APROBADO
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ENCUESTA
CLIMA Totalmente Bastante en En Ni de De Bastante Totalmente
ORGANIZACIONAL en desacuerdo desacuerdo acuerdo ni acuerdo de de acuerdo
desacuerdo en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7

ESTILO DE AUTORIDAD

Su jefe sabe dirigir a su personal
a cargo.

Su jefe es un buen lider.

Percibe que sus comparfieros y
usted se sienten bien con su jefe
inmediato.

Su  jefe inmediato le

proporciona la informacion
adecuada con tiempo.
Su jefe inmediato estd

disponible cuando lo necesita.

Su jefe inmediato logra que sus
compafieros y usted trabajen como
un verdadero equipo.

Su jefe inmediato lo respalda y
deja que aprenda de sus errores.

FUERZAS MOTIVACIONALES

Estd de acuerdo con la
remuneracion salarial.

Se siente factor clave de la
organizacion.

Sus compafieros y usted se
sienten bien al realizar su trabajo y
su esfuerzo para obtener resultados
positivos.

Su jefe inmediato lo toma como
ejemplo de lo que se debe hacer.

PROCESOS DE COMUNICACION

Recibe la informacion que
necesite para realizar bien su
trabajo.

Cuando necesita ayuda, puede
pedir a su grupo de trabajo
sugerencias o ideas.

Sus reuniones cara a cara son
productivas.
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PROCESOS DE INFLUENCIA

Suele compartir la informacion
que se le brinda con sus
compafieros.

En su trabajo todos se llevan
bien.

Tiene confianza en  sus
compafieros de trabajo.

Se enfrenta muy bien a los
problemas que se le presentan con
Sus comparieros.

Sus conocimientos adquiridos a
la fecha son suficientes para
realizar sus actividades de trabajo.

La administracién le ha
preguntado  sus  intereses Yy
necesidades.

Para actualizar los
conocimientos sobre las actividades
de su trabajo lee por lo menos una
vez al mes documentos sobre
(lineamientos, normas,
procedimientos, etc.).

Existen los medios y las
facilidades para que adquiera
nuevos conocimientos.

PROCESOS DE TOMA DE DECISIONES

Se siente libre para informarles
a sus superiores lo que realmente
piensa.

Siento que la empresa esta
teniendo un buen progreso en la
prestacion de la igualdad de
oportunidades para todos los
empleados en la toma de
decisiones.

Busca madltiples fuentes de
informacion antes de tomar
decisiones importantes.

Tiene la autoridad para hacer su
trabajo utilizando de la mejor forma
sus habilidades.

Si es necesario, puedo quedarse
mas tiempo en su trabajo fuera del
horario establecido.

Tiene la oportunidad de usar sus
nuevas ideas en su trabajo.

Cuando hay fallas y errores en
su éarea o departamento, reconoce
que se equivoco.




PROCESOS DE PLANIFICACION

Existe planeacion de su jefe
inmediato  para ejecutar las
actividades.

Usted planea su trabajo a
realizar.

PROCESOS DE CONTROL

Realiza su trabajo seglin los
planes establecidos.

Existen normas y
procedimientos para que se guie en
su trabajo.

En la organizacion hay un
sistema de seguimiento y control de
actividades.

OBJETIVOS DE RENDIMIENTO Y PERFECCIONAMIENTO

Decide el modo en que ejecuta

su trabajo.

Cree que el trabajo que estd
realizando es totalmente
trascendente.

Su jefe inmediato conoce sus
puntos fuertes y se los hace notar.

Su jefe inmediato reconoce
cuando hace un buen trabajo.

Considero que los objetivos de
mi departamento pueden lograrse
actualmente.

Esta empresa tiene un objetivo y
camino definido que otorga sentido
y rumbo a nuestro trabajo.
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DESEMPENO
LABORAL

Totalmente en Bastante En Ni de De Bastante Totalmente
desacuerdo en desacuerdo acuerdo ni acuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7

DIMENSION: HABILIDADES PROFESIONALES

INDICADOR: TECNICAS

Usted utiliza  las
herramientas tecnoldgicas
para el logro del cambio
del ambiente
organizacional.

Posee usted conceptos

basicos  de recursos
tecnoldgicos.
Emplean diversos

recursos tecnoldgicos en su
desempefio laboral.

INDICADOR: CONCEPTUALES

Coordina usted sus
actividades laborales.

Se organizan talleres en
la empresa con el fin de
ampliar el conocimiento y
hacerlo més significativo.

Ve a la empresa como

una entidad de trato
reciproco.
INDICADOR: ADMINISTRATIVAS
Panifica usted sus
actividades.
Analiza usted los
diferentes escenarios
posibles evaluando los
obstaculos.
Establece usted

diferentes estrategias para
lograr el fin deseado por la
organizacion.

DIMENSION: ESTRATEGIAS OPERACIONALES

INDICADOR: ACTUALIZACION

Mantiene usted una
actitud mental positiva con
los cambios que puedan
darse en la organizacion.

Usted se mantiene al
tanto de las nuevas
innovaciones del sector en
el que labora.

Replantea su formacién
profesional en funcion de
los cambios que se dan en
la organizacion.
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INDICADOR: PARTICIPACION EN EQUIPOS DE TRABAJO

Organizan ustedes
reuniones de equipo para
aprender acerca de algin
tema novedoso.

Fomenta la integracion
del personal en circulos de
calidad.

Promueve acciones la
gerencia para lograr un
clima organizacional
agradable.

INDICADOR: SOCIALIZACION DE VALORES

ORGANIZACIONALES

Comparte usted las
mismas creencias y valores
de la organizacion.

Aporta lo mejor de
usted para el logro de los
objetivos organizacionales.

Cumple su labor de
acuerdo con los
requerimientos de la
organizacion.
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DESEMPENO LABORAL

Totalment Bastante En Ni de De Bastante | Totalme
een en desacuerdo | acuerdo nien acuerdo de nte de

desacuerdo | desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5 6 7

DIMENSION: HABILIDADES PROFESIONALES

INDICADOR: TECNICAS

Usted utiliza las herramientas
tecnoldgicas para el logro del cambio
del ambiente organizacional.

Posee usted conceptos basicos de
recursos tecnoldgicos.

Emplean  diversos  recursos
tecnolégicos en su desempefio
laboral .

INDICADOR: CONCEPTUALES

Coordina usted sus actividades
laborales.

Se organizan talleres en la
empresa con el fin de ampliar el
conocimiento 'y  hacerlo mas
significativo.

Ve a la empresa como una
entidad de trato reciproco.

INDICADOR: ADMINISTRATIVAS

Panifica usted sus actividades.

Analiza usted los diferentes
escenarios posibles evaluando los
obstaculos.

Establece  usted  diferentes
estrategias para lograr el fin deseado
por la organizacién.

DIMENSION: ESTRATEGIAS OPERACIONALES

INDICADOR: ACTUALIZACION

Mantiene usted una actitud
mental positiva con los cambios que
puedan darse en la organizacion.

Usted se mantiene al tanto de las
nuevas innovaciones del sector en el
que labora.

Replantea su formacion
profesional en funcion de los
cambios que se dan en la

organizacion.

INDICADOR: PARTICIPACIO

N EN EQUIPOS DE TRABAJO

Organizan ustedes reuniones de
equipo para aprender acerca de algin
tema novedoso.

Fomenta la integracion del

personal en circulos de calidad.
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Promueve acciones la gerencia
para lograr un clima organizacional
agradable.

INDICADOR: SOCIALIZACION DE VALORES ORGANIZACIONALES

Comparte usted las mismas
creencias y valores de la
organizacion.

Aporta lo mejor de usted para el
logro de los objetivos
organizacionales.

Cumple su labor de acuerdo con
los requerimientos de la
organizacion.




