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Resumen

Para lograr los resultados, la presente investigacion fue desarrollada en cuatro capitulos,
en el capitulo uno se plante6 el problema de investigacion, los objetivos, la hipdtesis de
investigacion su justificacion y limitaciones; en el capitulo dos se desarrolld la
fundamentacion teodrica, compuesta por antecedentes y bases tedricas; el capitulo tres titulado
el método de investigacion, se describe el tipo de investigacion, las técnicas, instrumentos,
equipos recursos y el procedimiento estadistico, finalmente en el Gltimo capitulo se desarrollo
la prueba de normalidad y la aplicacion del coeficiente de correlacion para lograr los
resultados mencionados.

La investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempenio de los trabajadores del 4rea de produccion en una empresa
textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021; la investigacion es de enfoque cuantitativo, de
alcance descriptivo y correlacional, de disefio no experimental, la muestra estd compuesta
por 20 colaboradores, la técnica utilizada fue la encuesta, se manejaron dos cuestionarios
como instrumentos para la recoleccion de datos, el resultado estadistico aplicado para
la correlacion es de p-valor de (0.024 < 0.05), y un Coeficiente de Correlacion Rho de
Spearman de r = 0.503 interpretindose como wuna correlacion positiva moderada,
estableciendo como conclusion que al mejorar el clima organizacional mejora el

desempefio.



CAPITULO 1
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA

1.1. Planteamiento del problema de investigacion cientifica

En la actualidad el mundo laboral y las organizaciones que son mas competitivas,
tienen mejores oportunidades para mantenerse en el mercado, el desempefio es una
variable clave. La productividad, la eficiencia, eficacia, efectividad, capacidad y calidad,
son algunos de los indicadores del desempefio que juegan un papel importante para trazar
objetivos y evaluar el cumplimiento de metas (Da Silva, 2020). Asi, el desempefio es
importante para la competitividad; por otro lado (Todaro, Godoy, & Abramo, 2001) en su
trabajo titulado Desempefio laboral de hombres y mujeres: indican que los empresarios,
argumentan que la percepcion de los empresarios en torno al desempefio laboral de
mujeres, hombres, productividad y costos, son factores que inciden en gran medida en la
competitividad de las empresas. (p. 199)

Por otro lado, (Chiavenato, 2008) es su libro Gestion del talento Humano, también
menciona aspectos relevantes sobre el desempefio, por ejemplo, la gestion de la compaiiia
produce un mal desempeio cuando la compaiiia toma a las personas como mano de obra,
y saca provecho de ellas, orientandose al costo/precio, jerarquizada, con integracion
vertical, orientacion al accionista; pero cuando la gestion aporta al buen desempefio: toma
al personal como recursos, orientacion a la compania, orientacion a segmentos, servicios
ampliados, orientacion al proceso, comparacion con la competencia, participacion de las
personas, orientacion a la calidad, estructuracion en red, organizacion horizontal y
orientacion a los procesos; finalmente el desempeno es excelente cuando: toma a las
personas como asociados, orientacion al cliente, diferencias individuales, soluciones para
el cliente, orientacion a resultados, supera la competencia, se asocia con las personas,
orientacion a agregar valor, equipos de trabajo, alianzas estratégicas y orientacion a la
sociedad. (p. 547)

En el caso del clima organizacional, muestra el funcionamiento dentro de la
compaiiia, el ambiente al interior puede ser de confianza, inseguridad y temor, es por ello
que el comportamiento del colaborador ademads de sus rasgos personales, también
depende de la manera en que el colaborador percibe su clima de trabajo en el interior de
la organizacién (Sandoval, 2004) igualmente (Segredo, 2011) argumenta que la

importancia de las investigaciones relacionadas al clima organizacional es porque el



comportamiento del colaborador no es el resultado de factores existentes, sino de las
percepciones que ¢l tiene sobre dichos factores, y estas percepciones dependen de la
experiencia e interacciones al llevar a cabo las funciones de cada colaborador dentro de la
compaiiia, es por ello que el clima organizacional es un indicador que muestra la
interaccion entre el colaborador y el clima organizacional.

En relacion con el desempeiio en la industria textil importante realizar la
investigacion ya que la competencia es dura, existiendo en el mercado compafiias
formalizadas e informales ofreciendo el mismo producto siendo el desempeifio el factor
mas relevante a la hora de la produccion textil.

Arequipa es la segunda ciudad mas industrializada del Perq, siendo el desempetio el
factor mas relevante a la hora de la competitividad, asi lo indica (Enrique, 2016) “El
sector textil es una de las actividades econdomicas mas importantes de Arequipa, no solo
para las compafiias emblematicas, sino para las 800 a 900 micro y pequefias empresas
formalizadas que se dedican a la fabricacion de prendas” (parr. 4).

Algunos factores relacionados con el desempefo en las compaiiias textiles serian el
liderazgo, concientizacion, capacitacion, motivacion, clima organizacional, entre otros,
igualmente la calidad de suministros y tecnologia. Para el caso de la presente
investigacion se relacionara el desempefio con el clima organizacional.

Como se podra observar capitulos mas adelante la variable clima organizacional es la
independiente y la variable desempefio es la variable dependiente, las cuales podrian estar
relacionadas a (Duque, 2014) que argumenta que el clima organizacional es una
caracteristica del ambiente interno de cualquier compaiiia, la cual es percibida o
experimentada por sus colaboradores que influye en comportamiento.

Es transcendental tomar conciencia de que el colaborador no es solo una maquina,
sin sentimientos y emociones, todo lo contrario, es un ser lleno de emociones, y es de
esperar que se generen algunos conflictos en la compania textil, esto no es debido a que
sea un mal colaborador, porque los problemas los puede traer del hogar, por ello es
necesario generar un buen entorno con armonia, para que se sienta tranquilo, y no afecte
su desempefio.

En relacién a las economias en vias de desarrollo (Coll, 2020) argumenta que las
economias en desarrollo se caracterizan por poseer una economia con un gran
componente agrario, ademas de una escasa industrializacion y diversos problemas

econdmicos; su Indice de Desarrollo Humano presenta un grado mucho mas bajo que el



de los paises desarrollados, asi como una renta per capita mas escasa. Estos paises, al
estar en desarrollo, suelen presentar crecimientos mas volatiles, asi como dindmicos.
e Descripcion de la empresa
La empresa textil estd conformada por 30 trabajadores, distribuidos de la siguiente
manera: 1 Gerente, 1 Sub gerente, 2 en el departamento administrativo, 3 en el
departamento de mercadeo, 2 en el departamento comercial, 1 en el departamento de
comunicacion y 20 en el departamento de produccion.

La empresa textil sujeta al estudio es una empresa que tiene como carta de
presentacion la excelente calidad de sus productos, resultado de una filosofia de calidad
en la empresa producto de la experiencia y capacitacion constante de sus trabajadores y el
esfuerzo por hacer bien las cosas, la oportunidad de los despachos, producto de una buena
planificacion del trabajo y la alianza con nuestros proveedores y los mejores precios de
mercado resultado del uso eficiente de los recursos.

Los productos que comercializan son los siguientes:

v/ Sacos en fibra de alpaca.

v/ Chompas en fibra de alpaca.
v/ Chalecos en fibra de alpaca.
v/ Chalinas en fibra de alpaca.

Su visioén: ser una empresa textil innovadora, con productos textiles diversificados y
de calidad, respaldado por una cultura de excelencia operativa y prontitud de respuesta,
asi como un alto nivel de atencidon a nuestros clientes, por medio de personal capacitado y
motivado que nos permita tener un crecimiento con rentabilidad sostenida.

La mision: somos una empresa textil con lineas de negocio diversificadas,
trabajamos para satisfacer los estandares de calidad de nuestros clientes, basados en
capacidad innovadora, flexibilidad y vocacion de servicio, a través de sus productos.

Sus valores: estan basados en el respeto, calidad, innovacion, trabajo en equipo y
responsabilidad social.

La empresa tiene una produccion aproximada de 1000 a 1200 prendas mensuales, su
estructura organizacional de vertical, compuesta por las siguientes areas:

v Gerencia.

v’ Sub gerencia.

v’ Departamento administrativo.
v/ Departamento de mercadeo.

v Departamento comercial.



v’ Departamento de comunicacion.
v/ Departamento de produccion.
e Politica del sistema integrado de gestion
Empresa peruana textil dedicada a la comercializacion de prendas y articulos
en fibra de alpaca, basados en la norma ISO 9001:2015 e ISO 14001:2015, a través
de las cuales se prioriza el conseguir la maxima satisfaccion de nuestros clientes en
cada uno de nuestros productos y mantener un compromiso de mejora en la
minimizacion de impactos ambientales
Para cumplir con esta politica y en concordancia con su contexto y direccion
empresarial nos comprometemos:
v Asegurar el cumplimiento de los requisitos del Sistema de Gestion de
Calidad y Sistema de Gestion Ambiental, asi como las normativas
vigentes establecidas en la empresa.
v Aumentar las ventas y la satisfaccion de nuestros clientes, asegurando

la calidad del producto.

e Objetivos del Sistema Integrados de Gestion

Incrementar nuestra fuerza de venta para posicionarnos en el mercado con un
incremento de ventas del 1% a comparacion de las ventas del 2021.

Desarrollar un programa de capacitacion personal para el 2021 tanto para
calidad y medio ambiente.

Reorganizar y desarrollar el Sistema de Gestion Integrado que contemple el
cumplimiento de la ISO 9001:2015 e ISO 14001:2015 para el 2022.

Cumplir con los requisitos legales y otros requisitos aplicables a la
organizacion.

Eliminar y minimizar o controlar los aspectos ambientales significativos y
asociados a las actividades de la empresa, considerando el ciclo de vida del producto.

Incremento del uso de recursos renovables en la actividad diaria de nuestra
empresa.

Promover un ambiente de trabajo que fomente el bienestar, motivacion y
desarrollo, asi como la participacion y capacitacion de nuestros colaboradores.

Trabajar en la mejora continua de nuestras actividades y procesos,

promoviendo condiciones dptimas a responder a los desafios de nuestro entorno.



Procurar el uso eficiente de los recursos naturales y minimizar la produccion de
residuos.

Eliminar, minimizar y controlar los aspectos ambientales significativos y
asociados a las actividades de la empresa, considerando el ciclo de vida del producto.

Cumplir los requisitos legales y otros requisitos correspondientes.

La empresa reconoce que para la consecucion de estos compromisos es
imprescindible la sensibilizacion y participacion del personal, por lo que se difunde
esta Politica Integrada de Gestion a todo el personal, estando a disposicion de las

partes interesadas.

El organigrama se muestra a continuacion, en la figura nimero 1.

Figura 1

Organigrama de la empresa.
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Fuente: Elaborado por el autor.

Ademads, en la figura nimero 2, se muestra el proceso del departamento o area de

produccion, de tal manera que el lector podra tener una idea mucho mas amplia de la

forma de trabajo de la empresa textil.

Figura 2

Proceso del area de produccion.

¢ Como su nombre lo indica, es el proceso de tejer los componentes.

N7

COSTURA A
MAQUINA

¢ Luego del tejido, se pasa a costura, en el cada pieza se unen.

N7

oy

¢ Consiste en un conjunto de operaciones manuales que las maquinas no
pueden realizar.

~

*El proceso de lavado depende principalmente de la calidad de lamateria prima.
Esto determinara si se realizara un lavado en seco o amano con agua tibia.

~

¢ L a pieza es revisada en el banco de zurcido, corrigiendose manualmente
el defecto de tejido que pudiera tener.

.

. ’ ’ '\
sSeguidamente las prendas lavadas y ya secas, pasaran por la cémara de vapor de la
maquina denominada vaporizador, con el fin de eliminar las tensiones que se han
acumulado en la misma, producto de los continuos procesos por los que paso.

KK

FINAL

*El acabado final son operaciones adicionales mayormente orientadas a la
presentacion de la prenda, como cosido de etiquetas, ojales, botones, engrifado y
limpieza.

EMEBOLSADD

¢ El embolsado consiste en el doblado y planchado manual (y también
con vapor) de la prenda. Finalmente se coloca la prenda en la bolsa.

Fuente: Elaborado por el autor.

En el 4rea de produccion de la empresa textil, se ha observado que existen conflictos

entre los trabajadores, se percibe un ambiente tenso y la falta de compromiso e

identificacion, posiblemente relacionandose con el bajo desempeiio, sin embargo, dicha
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apreciacion es de forma empirica quiere decir en la practica, pero no es cientifica porque
aun no se han utilizado los modelos tedricos para comprobar la relacion.

Se realiz6 un diagnoéstico del area en estudio, cuyos resultados estadisticos estan en
el capitulo de resultados.

Finalmente, es importante mencionar que en época de pandemia el liderazgo en la
empresa es imprescindible, porque define en suma medida el correcto rumbo de la
misma, esto es importante porque surge cuando el encargado conduce y estimula al resto,
ademads ser buenos lideres no es suficiente, es necesario contar con trabajadores de
calidad, para que todo funcione de manera armoniosa y en equilibrio (Gonzaéles,
Martinez, & Galvan , 2021).

Ademas, el problema de pandemia afect6 a los empleos; porque en el corto plazo se
vio reflejado en primer lugar, disminuyendo la demanda interna, afectando directamente
al area de produccion, ya que, al haber menos consumo, la produccion también debid de
disminuir, y las horas de trabajo también disminuyeron, dicho problema tuvo otro efecto
en el consumo de las familias de los trabajadores, porque al haber menos horas de trabajo,
también disminuye su ingreso, generando un efecto domino, que afectd a los trabajadores
de la empresa textil.

En la entrevista que se tuvo con el encargado del area de produccion, argumentd que
las ausencias solo fueron por enfermedad (contagios por COVID) no hubo decesos, y no
se despidi6 a ningln trabajador, solo se disminuyeron horas de trabajo y acudieron a sus
labores de forma inter-diaria, dichas medidas s6lo fueron aplicadas porque los
trabajadores estuvieron de acuerdo.

La peculiaridad del area de produccion es que no se pudo realizar un trabajo de
forma virtual, porque, por ser mano de obra directa, necesariamente tenian que estar
presente en el drea de produccion, y a pesar de dichas dificultades, el desempeno del

trabajador, se mantuvo estandarizada de una forma eficiente.

1.2. Variables

e (Como variable independiente se tiene el Clima Organizacional.

12



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional.

Variable

Dimensiones

Indicadores

Escala de
Likert

Independiente:

Clima organizacional.
Autor: Marvin
Weisbord (1976)

Propésitos.

Estructura.

Relaciones.

Recompensas.

Liderazgo.

Mecanismos.

Conocimiento de objetivos.
Asociacion de objetivos.

Conocimiento.
Procesos.
Funciones.
Politicas.
Jerarquias.
Reglamentos.

Ambiente de trabajo.
Buenas relaciones.

Estimulos.
Motivacion.

Supervision.
Compromiso.
Soluciones.
Iniciativa.

Conocimiento.
Preparacion.
Apoyo.

Nunca=1

Casi nunca = 2
A veces=3
Casi siempre =4
Siempre =5

Fuente: Modelo de las 6 Cajas de Marvin Weisbord, descrito en Desarrollo

Organizacional de French, Wendell y Ceci Bell.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desemperio.

Dependiente:
Desempeno.
Autor: Espinoza
(2017)

Evaluacion de
conducta.

Evaluacion
del
rendimiento.

Asistencia.
Puntualidad.
Disciplina.

Eficiencia.

Minutos producidos *100%
Minutos disponibles

Calidad de trabajo.
Cooperacion.

Nunca =1

Casi nunca =2
Aveces=3
Casi siempre =4
Siempre = 5

13



Evaluacién de Adaptabilidad.
competencias. Responsabilidad.

Fuente: “Modelo de evaluacion del desempeio laboral en el drea de manufactura de

una compafia de fabricacion de prendas de vestir” (Espinoza, 2017)

1.3. Objetivo general y especificos
e Objetivo general
OG: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores del area de produccion en una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en

el afio 2021.

e Objetivos especificos

v OEl: Analizar la relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de la
conducta del trabajador en el 4rea de produccion de una empresa textil, en la
ciudad de Arequipa en el ano 2021.

v OE2: Analizar la relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del
rendimiento del trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la
ciudad de Arequipa en el afio 2021.

v OE3: Analizar la relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de las
competencias del trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la

ciudad de Arequipa en el afio 2021.

1.4. Formulacion del problema
e Problema general
PG: ;Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores del area de produccion en una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en

el afio 20217

e Problemas especificos
v PG1: ;Cuil es la relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de la
conducta del trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la

ciudad de Arequipa en el afio 20217

14



v PG2: ;Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del
rendimiento del trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la
ciudad de Arequipa en el afio 2021?

v PG3: ;Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de las
competencias del trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la
ciudad de Arequipa en el afio 2021?

1.5. Hipétesis
e Hipotesis alterna
H;,: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempeio de los
trabajadores del area de produccion en una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en

el afo 2021.

e Hipdtesis nula
H,: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores del area de produccion en una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en

el afio 2021.

e Hipotesis especificas

v HEI1: Existe relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de la conducta
del trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la ciudad de
Arequipa en el ano 2021.

v HE2: Existe relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del
rendimiento del trabajador en el area de produccidon de una empresa textil, en la
ciudad de Arequipa en el afio 2021.

v/ HE3: Existe relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de las
competencias del trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la

ciudad de Arequipa en el afio 2021.

1.6. Justificacion
El presente trabajo es justificable porque los resultados serviran para que la gerencia
de la empresa textil, conozca como es el clima organizacional y si se encuentra
relacionada con el desempeio, cuyos resultados serviran para tomar medidas correctivas.
También tiene una justificacion metodoldgica ya que parte del hecho de utilizar

modelos y herramientas adaptadas a las caracteristicas de la empresa, ademas los

15



resultados serviran como antecedente y referente para el desarrollo de proximas

investigaciones.

1.7. Limitaciones

La limitacion mas relevante fue el restringido acceso a la muestra, compuesto por los
trabajadores del area de produccion de la empresa textil, por los protocolos de
bioseguridad para la prevencion y control de la COVID — 19, las visitas fueron limitadas
y los cuestionarios fueron entregados y aplicados por el encargado del area.

Otra limitacion fue la fidelidad y veracidad de los datos, por tratarse de una
investigacion relacionada al desempefio y clima organizacional, las respuestas de los
trabajadores podrian haber estado influenciadas por el temor al perder su trabajo, y sus
respuestas podrian ser muy positivas o alentadoras, teniendo en cuenta que es muy dificil
insertase al mercado laboral si los trabajadores piensan que perderan su trabajo en época

de pandemia.
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CAPITULO 1T
REVISION Y FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. Antecedentes
e (Palacios, 2019) quien desarroll6 una tesis de doctorado 1lamada: El clima

organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los empleados
administrativos de los distritos de Salud Publica de la provincia de Manabi —
Ecuador; la cual tuvo como objetivo general establecer en qué medida el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los empleados
administrativos, como herramienta se empled un cuestionario, la muestra estuvo
formada por 312 colaboradores, la recoleccion de los datos fue presencial, el
resultado arrojé una correlacion positiva de 0.870, con lo cual se admite la hipotesis
de trabajo y se rechaza la hipdtesis nula, la investigacion concluye en que el clima
organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio laboral; como
propuesta plantea implementar mecanismos necesarios en la busqueda de un
continuo mejoramiento del ambiente dentro de la organizacion, para de esta forma

alcanzar un aumento del desempefio.

e (Lazo & Ordaya, 2018) quienes desarrollaron una tesis de pregrado llamada: Clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de una agencia agraria de
Chupaca, cuyo objetivo general planteado fue describir la relacion entre el
desempeiio laboral y el clima organizacional, en el trabajo se propusieron cuatro
hipotesis especificas, el resultado de la primera indica que existe relacion entre la
motivacion y el clima organizacional participativo con una r = 0.047, la segunda
hipotesis especifica también se admite ya que el resultado fue de r = 0.037 es decir
que habia relacion entre la comunicacion y el clima organizacional participativa, la

tercera hipodtesis también se admitid ya que el resultado de la correlacion es de r =
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0.001 es decir que si existe relacion entre la motivacion y el clima organizacional
autoritario, por ultimo la correlacion Pearson para el objetivo especifico final el
resultado r = 0.001 indica que existe relacion entre la comunicacion y el clima
organizacional autoritario, la trabajo concluye que existe relacion entre el desempefio
y el clima organizacional; finalmente la investigacion no realiza propuestas pero
recomienda al director continuar con la buena relacion con sus colaboradores, no
tratar de tener un control excesivo, mejorar el trabajo individual y como equipo,
reconocer las mejoras que realizan los colaboradores y continuar con el didlogo

permanente con sus colaboradores.

(Solano, 2017) quien desarrolld una tesis de posgrado llamada: Clima organizacional
y desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Territorial Huallaga
Central — Juanjui, afio 2017, el trabajo tuvo como objetivo general establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, como herramienta se
aplico un cuestionario para cada variable fundado en la escala de Likert, la muestra
estuvo formada por 20 colaboradores, para el procesamiento de informacion se
utiliz6 el programa SPSS 21 y Excel, las herramientas se validaron con el Alfa de
Cronbach, el resultado de la implementacion de la férmula de correlacion R de
Pearson fue de 0.657, la conclusion presenta que si existe una correlacion positiva
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Gerencia Territorial Huallaga Central, Juanjui, afo 2017; finalmente el estudio no
realiza propuestas, sin embargo plantea algunas recomendaciones como; crear un
ambiente laboral mas ameno, hacer participe al personal en las decisiones, realizar
evaluaciones de las deficiencias suscitadas, proporcionar espacios adecuados y
eficientes con la finalidad de acrecentar el nivel de desempefio, permitir que los

colaboradores aporten ideas y contribuir con talleres y actividades de recreacion.

(Espinoza, 2017) desarroll6 una teoria para pregrado llamada: Piloto de prueba de
analisis del desempeiio laboral en el drea de manufactura de una compaiiia de
elaboracion de prendas de vestir; este estudio tuvo como meta disefiar un modelo de
evaluacion del desempeio laboral en el area de manufactura de una compania que
elabora prendas de vestir, como herramienta se implemento6 un cuestionario, la
muestra tomd en cuenta 203 personas, el analisis de los datos se llevo a cabo

haciendo uso de Microsoft Excel, los indicadores son: valoracion del rendimiento, la
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evaluacion de capacidades, y el andlisis de la conducta, como resultado se consigui6
una herramienta versatil para calcular el resultado adecuado para cada compaiiia, el
estudio culmin6 con un modelo para el analisis del desempeno laboral; finalmente el
autor propone o recomienda la implementacion del Modelo de Evaluacion del
Desempefio Laboral, mediante la capacitacion a los evaluadores y la entrega del

informe de evaluacidn a través de la retroalimentacion.

(Barriga & Pando, 2018) quienes desarrollaron un articulo llamado: Clima
organizacional y desempeino docente en la Universidad Jaime Bausate e Meza, Jesus
Maria — Lima 2016; dicho trabajo tuvo como objetivo determinar la relacion que
habia entre el clima organizacional y el desempeno docente en la universidad en
cuestion, para la recopilacion de datos se emplearon dos cuestionarios, uno para cada
variable, la muestra estuvo formada por 40 profesores, el resultado de la formula
estadistica de correlacion Pearson arrojo r = 0.775, el trabajo concluye en que se
rechaza la hipotesis nula y se admite la hipotesis alterna, es decir el clima
organizacional se relaciona con el desempefio docente en la Universidad Jaime
Bausate e Meza, Jesus Maria — Lima 2016, finalmente los autores no realizan
propuestas pero si recomiendan que las personas que tengan implicancia directa con
el clima organizacional generen ambientes y tratos adecuados con el objetivo de
elevar el desempeiio docente, ademas de elevar el talento humano del personal,

mejorar el disefio organizacional y mayores incentivos al personal.

(Niebles, Hoyos, & De La Osa, 2021) desarrollaron un articulo en Colombia
llamado: Clima organizacional y desempefio docente y universidades privadas de
Barranquilla; el cual tuvo como objetivo general, analizar el clima organizacional y
el desempefio docente en universidades privadas de Barranquilla, se implemento
como herramienta un cuestionario, la muestra fue conformada por 107 profesores
universitarios que trabajaban en universidades privadas, los resultados cuando se
aplico la formula de correlacion fue de r = 0.95, el trabajo concluye que el clima
organizacional influye en el desempefio docente en universidades privadas de
Barranquilla, Colombia, finamente el presente estudio no plantea propuestas y

recomendaciones.
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e (Broncano, 2018) desarroll6 un articulo llamado: Clima organizacional y desempefio

laboral de los empleados de la administracion local de Agua Huaraz; el objetivo es
corroborar si el clima organizacional incide en el desempeio laboral de los
colaboradores, como herramientas, se implementaron 2 cuestionarios y una escala de
medicion de actitudes, como método estadistico se aplico la prueba no paramétrica
Chi cuadrado, cuyo resultado indico un valor teorico de 88.25 siendo este valor
menor al calculado de 839.44 por ende se desestimo la hipdtesis nula, el trabajo
concluye que un adecuado clima organizacional ayudara en el desempefio laboral de
los empleados de la administracion local de Agua Huaraz, finalmente el investigador

no realiza propuestas y recomendaciones, por ser un estudio solo correlacional.

(Goicochea, 2019) en su investigacion llamada: El clima organizacional y el
desempefio laboral en el sector de recursos humanos. Caso: Outsourcing
Internacional, dicho articulo tuvo como objetivo observar la correlacion entre
desempefio laboral y el desarrollo de funciones, evaludndose desde el clima
organizacional, la autora usé 46 preguntas en la escala de Likert, el clima
organizacional lo fraccion6 en tres partes: ambiente, percepcion y comunicacion
corporativa; por otra parte el desempefio laboral también lo fracciond en tres
variables: comportamiento, competencias y motivacion; para este punto se pregunto
a 62 personas, 32 varones y 30 mujeres, con rango de edad de 25 a 50 afios; dio
como resultado corroborar la relacion de influencia que hay entre clima
organizacional con desempefio laboral con las variables y dimensiones estudiadas; la
conclusion fue que hay inferencia del clima organizacional con respecto al
desempefio laboral; finalmente el investigador no realiza propuestas y

recomendaciones, por ser un estudio solo correlacional.

(Barboza, Rivera, & Peralta, 2021) desplegaron un articulo llamado: Clima
organizacional y desempefio laboral en el hotel Las Vegas de la ciudad de
Jaén, su meta fue corroborar la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral, para esto se utilizdo preguntas por cada variable, siendo un
total de 15 basado en la escala de Likert, las preguntas se realizaron a 18
colaboradores, su resultado fue concreto, siendo el Alfa de Cronbach 0.926,

para evaluar la correlacion se us6 la correlacion Spearman, su resultado
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“du 0.733”, dando una correlacion positiva alta, la conclusion es que se observa
relacion en lo que es clima organizacional con desempefio laboral; finalmente el
investigador no realiza propuestas y recomendaciones, por ser un estudio solo

correlacional.

e (Gonzales & Morales, Clima organizacional y desempeiio laboral de los servidores
publicos del Servicio de Rentas Internas, 2020) llevaron a cabo una investigacion
llamada: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos del
Servicio de Rentas Internas, su objetivo instituir una relacion entre clima
organizacional y desempefo laboral de los empleados publicos del Servicio de
Rentas Internas, se tomé 128 colaboradores y se corrobor6 la confiabilidad de la
herramienta con el Alfa de Cronbach, para la variable independiente teniendo un
resultado de 0.923 y para la variable dependiente 0.931, estos valores indican una
consistencia interna elevada, medidas con las 5 escalas de Likert, en estos resultados
se puede concluir que hay relacion entre el clima organizacional con respecto al
desempeiio laboral, siendo la traduccidon que a medida que aumenta el clima
organizacional, también incrementa el desempeio laboral; finalmente el investigador

no realiza propuestas y recomendaciones.

e Analisis critico
Se tomaron en cuenta cuatro tesis y seis articulos, todos estos van acorde al tema
propuesto, se observa también que en todas existe relacion positiva entre clima
organizacional y desempefio laboral, por lo cual tanto su hipdtesis como objetivos
son avalados; el antecedente de (Espinoza, 2017), se tomd como guia para la

medicion de desempefio en el colaborador en la presente investigacion.

2.2. Fundamentacion tedrica
e Clima organizacional
(Iglesias & Torres, 2018) indican que:
El clima organizacional es la expresion usada para referir la estructura
psicologica de organizaciones proyecta el significado de clima organizacional
en: El entendimiento de los colaboradores en relacion con los aspectos de
estructura (procedimientos y procesos), conexiones entre personas y ambiente

fisico (elementos de trabajo e infraestructura), van a influir en las conexiones y
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reacciones del desenvolvimiento entre los empleados, negativa como
positivamente, por ello, cambiarian el mejoramiento productivo del trabajo y

compaiia. (p. 202)

e Tipos de clima organizacional.
Los autores (Garcia & Ibarra, s.f) establecen que existen diferentes tipos de
clima organizacional, teniendo estas subdivisiones:

a) De tipo autoritario y explotador, aqui se observa que la jefatura no confia en
los empleados.

b) De tipo autoritario y paternalista, la direccion tiene confianza tolerante con
los empleados.

c) De tipo consultivo, donde la direccion tiene confianza en los empleados, pero
con respecto a las politicas y decisiones se toman en niveles superiores.

d) De tipo participativo, consta de la participacion en grupo, donde la direccion

confia a ciegas en los empleados.

e Modelos de clima organizacional.
Se utilizard como base para el desarrollo de la presente investigacion a las 6
Casillas de Marvin Weisbord, el cual plantea 6 dimensiones o casillas donde estarian
equilibradas con una casilla de liderazgo, esta dimension es relevante para un buen

clima organizacional, como se describe en el punto “c”.

a) (Duque, 2014) describe que, a partir del afio 1966, comienza a explicar el
término clima organizacional, en 1968 Litwin y Stringer, argumentan que es
un rasgo estable del ambiente al interior de la compafiia, permitiendo evaluar
los incentivadores del comportamiento, simplificando problemas
situacionales y la influencia ambiental. Por otro lado, los autores catalogan al
clima organizacional en ocho dimensiones, asi lo nombra (ESAN, 2015) y
son: responsabilidad, riesgos — desafios, recompensa, calor — cordialidad,

estandares, estructura, conflictos e identidad, cooperacion — apoyo.

b) Clima organizacional de Rensis Likertm segun (Quevedo, 2003) argumenta
que, en el entendimiento de los empleados sobre el clima, existen tres

variables: variables causales, que son variables independientes que contienen

22



a aquellas que s6lo pueden ser modificadas por la organizacion y por los
directivos, como son en la estructura de la compaiiia, politicas y normas,
toma de decisiones, estrategias, liderazgo, etc. Variables de intervencion,
cuando reflejan el ambiente interno de la compaiiia, ejemplo, motivacion,
actitudes, comunicacion. Variables finales, dependientes de las anteriores, son
los resultados adquiridos por la organizacion, como productividad, costos,
etc., por ende, el modelo se divide en ocho dimensiones: metodologias de
mando, fuerzas motivacionales, procesos de influencia, procesos de
comunicacion, procesos de toma de decisiones, procesos de control y

objetivos de rendimiento, perfeccionamiento y procesos de planeacion.

¢) Modelo de seis casillas de Marvin Weisbord, para (Navarro, Mendoza,
Santamaria, 2018) opinan que Weisbord, debe poner énfasis a aspectos
informales y formales de los cuadros. Este sistema formal presenta de forma
oficial en lo que supone ocurren las cosas. El sistema informal presenta la
forma en como suceden realmente las cosas. Dicho modelo presenta una
forma peculiar de visualizar la estructura y disefio organizacional. El modelo
de las Seis Casillas es un marco referencial perfeccionado por el analista
Marvin Weisbord para observar la operacion en las organizaciones. Se basa
primordialmente en las técnicas y los supuestos de una esfera en el desarrollo
organizacional, las dimensiones de dicho modelo se representan en seis
casillas las cuales son: propoésito, que es la mision y objetivos que tienen
como estrategia en la organizacién; estructura, donde se ve como esté
organizada la compatfiia; conexiones, donde se enfoca a la forma en que
cada persona de las diferentes areas se relacionan entre si; liderazgo, es
el balance de todas las casillas; recompensa, son los incentivos extrinsecos
e intrinsecos en donde los empleados estan ligados a su labor, en ultimo lugar
los dispositivos tutiles, corresponden a elementos de planificacion , revision y
otros elementos que infieren en las metas de la compaiia, se desplegaran

todos de ellos.

e Dimensiones del clima organizacional segin el modelo de las seis casillas de
Marvin Weisbord

v Dimension propdsito
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Dicha dimensiéon muestra que la direccion tiene la responsabilidad
de instaurar cual es la naturaleza de dicha organizacion y cual es el
proposito, objetivo o vision y a donde se dirige, mostrandolo y
notificdndose a toda la organizacién y sus participantes, por ende se
comunicara la mision de la compaiiia, ahi se aplicaran estas dos
afirmaciones:

= Se conocen claramente los objetivos y propdsito de dicha
compaiiia.

= [Estos objetivos estan en relacion con los objetivos personales.

Dimension estructura

Esta dimension incluye la forma de la organizacion de la compafiia, como
se subdividen las 4areas, si posee una estructura plana, vertical mixta, si
existen reglamentos, indicaciones, objetivos y planificacion para que se
gestione el desenvolvimiento de los empleados, es por eso que se tomaran en
cuenta los siguientes enunciados:

= Se sabe la distribucion de la organizacion de la compaiiia.

* En dicha compaiiia no hay presencia de formalidades (papeleo) donde

se llevara a cabo el proceso o tarea.

= Se conoce detalladamente mis obligaciones en la compaiiia.

= Se conoce con claridad las politicas en la compaiiia textil.

* En la compaiiia se conoce claramente los niveles de jerarquia.

= Las reglas, exigencias y procesos administrativos hacen que no tomen

en cuenta ideas novedosas.

v/ Dimension de relaciones

Describe a la manera en que las personas de distintas areas de la
compaiiia tengan relacion entre si.

Los inconvenientes se presentan en las compaiiias cuando los
colaboradores no poseen metas e intereses comunes, se podria evadir
teniendo una comunicacién mas efectiva entre todos, ademas de relaciones
entre todos los colaboradores es necesario para compartir informacion y
de esta manera lograr concretar distintas actividades es el objetivo de la

compaflia, para esta dimension se realizaran dos preguntas.
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= FEl 4rea donde trabajo se identifica por poseer un ambiente agradable y
grato de trabajo.
* El area donde trabajo se define por tener buenas relaciones sociales

entre los empleados.

v Dimension de recompensa
La retribucion se determina por la recompensa que el colaborador

recibe a cambio de las actividades que realiza, principalmente la relacion de
compartir entre empleados y sus coordinaciones, esto es con el objetivo de
asegurar el deleite de los colaboradores, a su vez la ejecucion de esta forma
ayuda a generar una labor productiva, la situacion es que sin una apropiada
retribucion puede que exista un menor desempefio, incrementen las quejas y
dejen la compaiiia, para esta dimension se sefialaron dos afirmaciones:

= En mi lugar de trabajo percibo estimulos por el trabajo realizado bien

hecho.

= En mi lugar de trabajo percibo mas remuneraciones que castigos.

v Dimension liderazgo
La dimension liderazgo es la que posee el balance entre todas las demas
casillas, el responsable de liderar tiene el papel de administracion, de
direccionar y de coordinar, donde se incorpora la motivacion y el
convencimiento de personal al que inspira, la persona que lidere tiene el papel
de guia basado en experiencias. Educacion, género, capacitacion y estimulo,
que produce en el lider diferentes circunstancias dentro del lugar donde
labora, para estas dimensiones se plantean cuatro afirmaciones:
= Pienso que desempefio adecuadamente mi trabajo, es por eso que no
precisa supervision de mi superior.
= Realizo las funciones de mi trabajo con mucho compromiso.
= En mi centro laboral me exijo a mi mismo el buscar soluciones a los
problemas que se presenten.

= Tomo decisiones personales oportunas, en favor de mi centro laboral.

v Dimension mecanismos utiles
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Se cuenta con elementos como la planificacion, revision y demas
elementos que median en hacer cumplir las metas de la compaiiia, los
dispositivos secundarios colaboran en la compaiiia para llevar a cabo las
operaciones y asi optimen la calidad de los productos, estos dispositivos
ayudan a los actores principales de la compaifiia que desempefien sus tareas y
logren las metas de la organizacion, para esto se implementan 3 dimensiones:

= En mi centro laboral, existe un conocimiento sobre los procesos para
desarrollar correctamente las actividades.

* Los adiestramientos ayudan a poseer un papel mas proactivo al
interior de la compaiia.

= Mi area de trabajo posee tecnologia adecuada para desarrollar los

Pprocesos.

e Desempeiio

Chiavenato como se mencion6 en (Quintero, Africano, & Faria, 2008) lo

considerd como “el comportamiento del colaborador en la busqueda de los objetivos

fijados, constituye la habilidad individual para llegar a alcanzar las metas™ (p.36).

Paralelamente, (Pérez & Merino, 2021) dicen que “Desenvolvimiento es una accion

y la consecuencia es: concretar un deber, realizar una actividad, terminar una tarea.

Esta actividad puede estar sujeta a la representacion de un rol”.

e Factores que influyen en el desempeiio.

Como indica (Quintero, Africano, & Faria, 2008) las unidades que estan

relacionadas e influyen de manera directa en los resultados de los empleados son:

a)

b)

Equilibrio positivo en el centro laboral, sentimientos que percibe el empleado
en su labor, que se demuestra en comportamientos, los cuales se encuentran
relacionados con la naturaleza de su labor, existen autores que refieren que la
satisfaccion del trabajo genera placer o dolor que es un sentir que va a diferir
de las tendencias.

La autoestima, es una necesidad en la persona, estd se manifiesta por la
necesidad de lograr un objetivo en su centro de labores, y presenta una
aspiracion por ser reconocido en su entorno laboral; la autoestima es de vital
importancia en aquellos centros laborales que ofrecen oportunidades a los

empleados para demostrar sus destrezas.
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c)

d)

El trabajar en equipo es muy importante ya que los empleados que lo
conforman pueden alcanzar de manera mas Optima sus metas si encuentran
entre si semejanzas dentro del equipo de trabajo, cuando este conjunto de
personas satisface las necesidades se produce una organizacion estable, dando
origen al conocido trabajo en equipo.

El colaborador para que siga en su proceso de formacidn necesita capacitarse,
el objetivo es que los colaboradores desempefien su labor lo mas eficaz

posible.

e Modelo para medir desempeiio.

Se contemplan distintas bases para analizar el desempeio, pero para este

trabajo se utilizara el desarrollado por (Espinoza, 2017) en su trabajo llamado

“Modelo de evaluacion del desempefio laboral en el area de manufactura de una

compaiiia de fabricacion de prendas de vestir”, su meta fue delinear una base de

evaluacion del desempeio laboral de la mano con el drea de manufactura en la

compaiiia de prendas de vestir.

La causa por la cual se opt6 por este modelo fue el parecido en el calculo de la

variable desempefio laboral, ya que fue usada en el area de manufactura, fue llevada

a cabo en Perq, y por ser una compaiiia del mismo rubro, este modelo divide

desempeio del area de manufactura en tres dimensiones:

a)

b)

Evaluacion de la conducta, y estd dividido en: asistencia, puntualidad y
disciplina.

Evaluacion del rendimiento, que tiene como indicador la eficiencia.
Evaluacion de competencias, su indicador es la calidad de trabajo,

cooperacion, adaptacion y responsabilidad.

Para realizar la medicion de desempeno del empleado se tendrd en cuenta tres

dimensiones:

a) Evaluacion de la conducta, se divide en tres indicadores:

Asistencia: se buscara informacion en la compafiia sobre la asistencia
al trabajo, teniendo una justificacion de las inasistencias.

Puntualidad: se buscard informacion en la compaiiia sobre la llegada a
la hora al centro laboral.

Disciplina: se buscara informacion sobre el acatamiento de las normas

del centro laboral.
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b) Examen de rendimiento, se tiene como indicador:

Eficiencia

Minutos producidos *100%
Minutos disponibles

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
100% 75% 50% 25% 0%
5 4 3 2 1

¢) Evaluacion de competencias, que tiene como indicadores:

Calidad de trabajo: Tiene como proposito hacer las tareas de forma
correcta, teniendo en cuenta el orden y la exposicion del dicho
trabajo. (Se tiene que tomar como referencia los errores que se tiene
comunmente).

Cooperacion: Su objetivo es de operar constantemente en un equipo
de trabajo, con el fin de alcanzar una meta comun, aqui se va a ver el
apoyo de todo el equipo para la concepcion de resultados en conjunto.
(Se debe tener presente el apoyo que se entregue grupalmente para
solucionar las dificultades presentadas).

Adaptabilidad: Su fin es adecuarse y tomar nuevas tareas,
manifestando la habilidad de aprender para asi ponerlo en acciéon con
rapidez las nuevas operaciones o maquinaria. (Se tiene que tener
presente la dificultad de nuevos trabajos).

Responsabilidad: Es la manera de ejercer la funcionalidad en el area
donde se trabaja, tomando en cuenta las exigencias e indicaciones que
se recibe y las razones propias del trabajo. (Se tiene que tener presente

la fecha en la cual se tiene que presentar dicho trabajo encomendado).
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CAPITULO 111
METODO

3.1. Tipo de investigacion
e Unidad de estudio
La unidad de estudio son los trabajadores del area de produccion de una

empresa textil.

e Poblacion y muestra
La poblacion fue de 30 trabajadores, y la muestra fue de 20 trabajadores que
laboran en el area de produccidn, se toma en cuenta esta area porque tiene la mayor

cantidad de trabajadores, y estos interactiian todos los dias.

e Muestreo
El muestreo es el no probabilistico, llamado también dirigido; los autores
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) argumenta que “Las muestras de este tipo
se caracterizan porque la eleccion de casos no va a depender de que todas las
personas vayan a tener la misma posibilidad de ser elegibles, sino del momento de la
toma de decision de uno de los investigadores o grupo de investigadores que son los

encargados de recolectar los datos” (p.190).

e Enfoque

El presente trabajo present6 un enfoque de investigacion cuantitativo, ya que se
uso6 la recoleccion de data para luego ser tabulados y donde se aplicé la formula de
“Correlacion de Rho de Spearman”, y asi se comprob¢ si hay relacion entre el clima
organizacional y desempefio del trabajador, asi lo propuso (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014) “La investigacion cuantitativa utiliza la recopilacion de datos para
comprobar la hipdtesis basandose en la medida numérica y analisis estadisticos, para
poder asi formar modelos sobre el comportamiento y comprobar teorias” (p.4). Por
otra parte, (Herndndez & Mendoza, 2018) indican que “Con los estudios
cuantitativos se procura relatar, exponer y anunciar las partes investigadas,
indagando métodos y relaciones de causa entre elementos (variables). Esto significa
que la meta principal es la prueba de hipdtesis y la formulacién y demostracion de

teorias” (p.7).
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e Alcance
La presente investigacion tuvo un alcance descriptivo y correlacional;

descriptivo ya que se estudié detalladamente las peculiaridades del clima
organizacional y desempefio del trabajador en el area de produccion la empresa textil
en mencion, los resultados obtenidos fueron utilizados para elaborar una relacion,
como indica el autor (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), “Por lo general, los
estudios descriptivos son la base de las investigaciones correlacionales, las cuéles a
su vez proporcionan informacion para llevar a cabo estudios explicativos que
generan un sentido de entendimiento y estan muy estructurados” (p.90).
Adicionalmente posee alcance correlacional ya que con los resultados se corroborara
si hay una relacion entre el clima organizacional y el desempefio del trabajador,
como indicé (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), “Estos estudios tienen como
fin ver la relacion o nivel de agrupacion que existe entre dos o mas concepciones,

categorias o variables en la muestra o contexto especifico” (p.93).

e Disefio

La presente investigacion fue de disefio no experimental, debido a que no se
influy¢ en las variables, como indicaron (Herndndez & Mendoza, 2018), “Estos
estudios se ejecutan sin manipulacion de variables y solo se aprecian fendmenos en
el ambiente natural para examinarlos” (p.175).

Fue de tipo transversal ya que se obtuvo la informacién de clima
organizacional y desempefio del empleado en un momento en especifico del tiempo,
no se desarrolld un control por semanas, o meses, asi lo indicé (Hernandez &
Mendoza, 2018), “Los disefos Transeccionales o transversales recogen data en un

solo instante, en un tiempo determinado” (p.176).

3.2. Técnicas, instrumentos, equipos y recursos
La técnica fue la encuesta y como instrumento se utilizd un cuestionario para ambas
variables, compuesto por un grupo de preguntas en base a la escala de Likert, asi mismo
se hizo uso de una computadora para el proceso de informacion, y el programa fue el

Excel y SPSS.

31



Las estructuras de ambos cuestionarios se pueden observar en los anexos, en el

ANEXO 02 el cuestionario para el clima organizacional y en el ANEXO 03 el

cuestionario para medir el desempeio del trabajador.

Tabla 3

Técnicas e instrumentos.

Propésito Técnica Instrumento Autor Escala Validacion
Medirel clima Encuesta.  Cuestionario. Marvin Likert. Alfa de
organizacional. Weisbord Nunca = 1 Cronbach.
(1976) Casi nunca = 2
Adaptado. ~ Aveces=3
Casi siempre =4
Siempre = 5
Medir el Encuesta.  Cuestionario. Espinoza  Likert. Alfa de
~ 2017) _
desempeiio del ( 0%=1 Cronbach.
P Adaptado.  550,-»
colaborador 50% =3
75% =4
100% =5

Fuente: Elaborado por el autor.

Para el analisis de la informacion se usé el software Excel y SPSS V.25, de

Microsoft Office, para lo cual se cre6 una plantilla en Excel para la tabulacion de la

data, posteriormente los resultados fueron plasmados en tablas de distribucion de

frecuencias e histogramas para una mejor comprension, ademas se utiliz6 la formula

de la correlacion, para medir la correlacion entre las dos variables.

El coeficiente de correlacion es un estadistico que mide la correlacion lineal

entre dos variables, siempre y cuando sean cuantitativas, se puede definir también que

el coeficiente de correlacion es un indice que mide el grado de correlacion de dos

variables solo si son cuantitativas y continuas, este indice esta entre el intervalo de

(-1,1) siendo el signo que indica el sentido de la relacion, como se muestra a

continuacion:

Sir=1, la relacion es positiva perfecta.

Si0 <r<1, larelacion es positiva.
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Sir =0, no existe relacion.
Si-1<r<0,larelacién es negativa.

Sir=-1, la relacion es negativa perfecta.

Para la confiabilidad del instrumento se utiliz6 el Alfa de Cronbach en SPSS
V25, el cual se aplicod para ambos instrumentos, con un piloto de 20 personas con

similares caracteristicas.

En donde:

a = Alfa de Cronbach.

k = Numero de items o preguntas = (19)

>'vi = Sumatoria de la varianza de cada item = (11.62)

vt = Varianza total = (50.71)

Tabla 4
Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para la variable Clima Organizacional.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,814 19

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics 25.

Interpretacion: Como se puede observar el resultado aplicando el estadistico
Alfa de Cronbach es de 0.814, en relacion al instrumento para medir el Clima

Organizacional.

Tabla 5
Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el Desemperio del Colaborador.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,835 8

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics 25.
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Interpretacion: Como se puede observar el resultado aplicando el estadistico
Alfa de Cronbach es de 0.835, en relacion al instrumento para medir el

Desempefio del Colaborador.

Tabla 6

Valores de los coeficientes Alfa de Cronbach.

VALORES INTERPRETACION
Coeficiente Alfa> 0.9 a 0.95 Excelente
Coeficiente Alfa > 0.8 Es bueno
Coeficiente Alfa > 0.7 Es aceptable
Coeficiente Alfa > 0.6 Es cuestionable
Coeficiente Alfa > 0.5 Es pobre
Coeficiente Alfa < 0.5 Es inaceptable

Fuente: Frias-Navarro, D. (2021). Apuntes de consistencia interna de las

puntuaciones de un instrumento de medida. Universidad de Valencia
Interpretacion: Como se puede observar el resultado para ambos instrumentos esta
entre el intervalo 0.8 y 0.9 lo que significa que los instrumentos tienen buena

consistencia interna y son aceptables para aplicarlos en el presente estudio.

3.3. Procedimiento

A continuacion, se presenta el flujograma para la descripcion de la metodologia.
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Figura 3

Descripcion del procedimiento de la metodologia.
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Fuente: Elaborada por el autor, con Bizagi Modeler.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados descriptivos de la variable clima organizacional y desempeiio
A continuacidn, se muestran los resultados descriptivos de ambas variables con sus

respectivas dimensiones

Tabla 7

Andlisis descriptivo de la dimension propdsito de la variable clima organizacional.

Dimension Proposito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 12 60,0 60,0 60,0
CASI SIEMPRE 6 30,0 30,0 90,0
SIEMPRE 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: De los 20 trabajadores, 12 de ellos (60%) opinan que la empresa a veces
comunica los objetivos y propositos de la empresa y dichos objetivos se relacionan con
sus objetivos personales; 6 de los encuestados (30%) opinaron casi siempre y 2 de ellos

(10%) opinaron siempre.

Tabla 8

Andlisis descriptivo de la dimension estructura, de la variable clima organizacional.

Dimension Estructura

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 10 50,0 50,0 50,0
CASI SIEMPRE 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.
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Interpretacion: De los 20 trabajadores, 10 de ellos (50%) indican que conocen la forma
de organizacion, la subdivision de areas, reglas, reglamentos, objetivos y planificacion y

10 trabajadores (50%) indicaron que casi siempre.

Tabla 9

Analisis descriptivo de la dimension relaciones, de la variable clima organizacional.

Dimension Relaciones
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 4 20,0 20,0 20,0
CASI SIEMPRE 11 55,0 55,0 75,0
SIEMPRE 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: De los 20 trabajadores, 4 de ellos (20%) opinan que los trabajadores
tienen metas en comun, existe comunicacion efectiva entre todos, existe un ambiente de
trabajo agradable; 11 trabajadores (55%) opinan que casi siempre y 5 de ellos (25%)

opinan que siempre.

Tabla 10

Anadlisis descriptivo de la dimension recompensa, de la variable clima organizacional.

Dimension Recompensa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 7 35,0 35,0 35,0
A VECES 9 45,0 45,0 80,0
CASI SIEMPRE 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100.,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: Del total de la muestra, 7 trabajadores (35%) respondieron que casi
nunca perciben estimulos por el trabajo realizado y percibe mas remuneraciones que
castigos; 9 trabajadores (45%) respondieron que a veces y 4 trabajadores (20%)

respondieron casi siempre.
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Tabla 11

Andlisis descriptivo de la dimension liderazgo, de la variable clima organizacional.

Dimension Liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido A VECES 2 10,0 10,0 10,0
CASI SIEMPRE 10 50,0 50,0 60,0
SIEMPRE 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: Del total de la muestra, 2 trabajadores (10%) argumentan que existe
motivacion y que lider tiene el papel de guia basado en experiencias; 10 trabajadores

(50%) argumentan que casi siempre y 8 de ellos (40%) argumentaron siempre.

Tabla 12

Andlisis descriptivo de la dimension mecanismos utiles, de la variable clima

organizacional.
Dimension Mecanismos Utiles
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido A VECES 10 50,0 50,0 50,0
CASI SIEMPRE 9 45,0 45,0 95,0
SIEMPRE 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: Del total de 20 trabajadores, 10 de ellos (50%) opinan que a veces existe
conocimiento de los procesos, existe adiestramiento a los operarios y posee tecnologia
para el desarrollo de los procesos; 9 de ellos (45%) indicaron que casi siempre y solo un

trabajador (5%) argumento que siempre.
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Tabla 13
Analisis descriptivo de la variable clima organizacional.

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 10 50,0 50,0 50,0
CASI SIEMPRE 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: Del total de 20 trabajadores, 10 de ellos (50%) opinan que a veces existe

un buen clima organizacional y 10 de ellos (50%) opinaron que casi siempre.

En relacioén a la variable desempefio, también se realizo un diagnostico, cuyos resultados
fueron utilizados para realizar las pruebas de normalidad y correlacion, dichos resultados

descriptivos de las dimensiones del desempefio se muestran en las siguientes tablas.

Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimension evaluacion de la conducta, de la variable

desempeiio.
Dimension Evaluacion de Conducta
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 12 60,0 60,0 60,0
SIEMPRE 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: Del total de 20 encuestados, 12 de ellos (60%) casi siempre tienen una
correcta asistencia, puntualidad y disciplina, y 8 de ellos (40%) siempre lo tienen.

Tabla 15
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Andlisis descriptivo de la dimension evaluacion del rendimiento, de la variable

desemperio.
Dimension Evaluacion del Rendimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 11 55,0 55,0 55,0
SIEMPRE 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: Del total de 20 encuestados, 11 de ellos (55%) casi siempre son
eficientes en su rendimiento, y 9 de ellos (45%) siempre son eficientes en su rendimiento.

Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimension evaluacion por competencias, de la variable

desemperio.
Dimension Evaluacion por Competencias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 3 15,0 15,0 15,0
CASI SIEMPRE 12 60,0 60,0 75,0
SIEMPRE 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: Del total de 20 trabajadores, 3 de ellos (15%) a veces cumplen su trabajo
con calidad, cooperacion, adaptabilidad y responsabilidad; 12 trabajadores (60%) lo

realizan casi siempre y 5 de ellos (25%) siempre tienen una correcta competencia en su
desempefio.

Tabla 17
Analisis descriptivo de la variable desemperio.
VARIABLE DESEMPENO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 11 55,0 55,0 55,0
SIEMPRE 9 45,0 45,0 100,0
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Total 20 100,0 100,0
Fuente: Elaborado por el autor, IBM SPSS Statistics V.25.

Interpretacion: Del total de 20 trabajadores, 11 trabajadores (55%) casi siempre tienen
un buen desempefio y 9 trabajadores (45%) siempre tienen un buen desempefio.

4.2. Prueba de normalidad

Para la prueba de normalidad se siguieron los siguientes pasos:

Paso 1: Plantear las hipotesis de NORMALIDAD
v (Hipotesis nula) HO: Los datos siguen una distribucion normal.

v/ (Hipotesis alterna) H1: Los datos no siguen una distribucién normal.

Paso 2: Nivel de significancia
v/ Z: Nivel de confianza: 95% o0 0.95

v e: Error o margen de error: 5% o 0.05

Paso 3: Prueba de Normalidad

v/ Kolmogorov-Smirnov: n > 50

v/ Shapiro Wilk: n < 50

Paso 4: Estadistico de prueba
v/ Sip-valor < 0.05 se rechaza la HO
v Sip-valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1

Paso 5: Criterio de decision

Como la muestra es menor a 50 se utilizo el estadistico Shapiro-Wilk.

Tabla 18

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima 0.335 20 0.000 0.641 20 0.000
organizacional
Desempefio 0.361 20 0.000 0.637 20 0.000
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Fuente: Elaboracion propia con IBM SPSS Statistics 25, (Sig. = p-valor)

Variable Clima Organizacional: 0.000 < 0.05 entonces se rechaza la HO, y no se

rechaza la H1; Los datos no siguen una distribucion normal.

Variable Desempeiio: 0.000 < 0.05 entonces se rechaza la HO, y no se rechaza la

H1; Los datos no siguen una distribucion normal.

Interpretacion: Como se puede observar en los dos resultados en ambas variables, la

distribucion no es normal, se fundamentan en la estadistica no paramétrica, por ello se

utilizard el Coeficiente de Correlacion Spearman.

20

Frecuencia

Figura 4

Descripcion grafica de la distribucion del Clima Organizacional.

Histograma

23 30 35 40 45

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

= Mormal

Media=35
Desviacién estandar = 513

Fuente: Elaboracion propia con IBM SPSS Statistics 25, (Sig. = p-valor)

Interpretacion: En la figura 2 se muestra que los datos no estdn distribuidos de forma

paramétrica, ya que sobresalen de la curva de distribucion normal.

Figura §

Descripcion grdfica de la distribucion del Desemperio.
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Histograma — MNormal
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Media =4 45
Desviacion estandar = 51
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Frecuencia
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VARIABLE DESEMPENO

Fuente: Elaboracion propia con IBM SPSS Statistics 25, (Sig. = p-valor)

Interpretacion: En la figura 3 se muestra que los datos no estan distribuidos de forma

paramétrica, ya que sobresalen de la curva de distribucion normal.

4.3. Relacion entre el clima organizacional y el desempeiio de los trabajadores del area
de produccion en una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021
Para conocer la relacion entre ambas variables se utilizo la féormula de correlacion
Rho de Spearman, ya que la distribucion no es normal y se fundamenta en la estadistica

no paramétrica, para lo cual se siguieron los siguientes pasos:
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e Paso 1: Plantear las hipotesis d¢ CORRELACION
v (Hipotesis alterna) H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio de los trabajadores del area de produccion en una empresa textil, en la

ciudad de Arequipa en el afio 2021.

v (Hipotesis nula) HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio de los trabajadores del area de produccion en una empresa textil, en la

ciudad de Arequipa en el afio 2021.

Paso 2: Nivel de significancia
v Z: Nivel de confianza: 95% o0 0.95

v e: Error o margen de error: 5% o 0.05

Paso 3: Prueba de Correlacion

v/ Paramétrica — Coeficiente Pearson.

v/ No paramétrica — Rho de Spearman.

Paso 4: Estadistico de prueba
v/ Si p-valor <0.05 se rechaza la HO.
v/ Sip-valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1.

Paso 5: Criterio de decision

Tabla 19

Prueba de correlacion entre la variable Clima Organizacional y Desemperio.

Clima Desempeii
organizacional 0
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Rho de Spearman

Clima

organizacional

Desempetio

Coeficient
e de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficient
e de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

1.000

20

0.503

0.024

20

0.503

0.024

20
1.000

20

Fuente: Elaboracion propia con IBM SPSS Statistics 25, (Sig. = p-valor)

Interpretacion: Como se puede observar el nivel de significancia o el p-valor es de

0.024 (0.024 < 0.05) no se rechaza la H1 y se rechaza la HO, por lo que existe relacion

entre el clima organizacional y el desempeno de los trabajadores del area de produccion

en una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021, ademas el valor de

correlacion r = 0.503 siendo una relacion positiva moderada.

4.4. Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de la conducta del trabajador

en el area de produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio

2021
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Para conocer la relacion entre la variable y la dimension se utilizé la formula de
correlacion Rho de Spearman, ya que la distribucion no es normal y se fundamenta en la

estadistica no paramétrica, para lo cual se siguieron los siguientes pasos:

e Paso 1: Plantear las hipotesis dc CORRELACION
v (Hipotesis alterna) H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la
evaluacion de la conducta del trabajador en el area de produccion de una empresa

textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021.

v (Hipotesis nula) HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la
evaluacion de la conducta del trabajador en el drea de produccion de una empresa

textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021.

Paso 2: Nivel de significancia
v Z: Nivel de confianza: 95% o 0.95

v e Error o margen de error: 5% o 0.05

Paso 3: Prueba de Correlacion

v/ Paramétrica — Coeficiente Pearson.

v/ No paramétrica — Rho de Spearman.

Paso 4: Estadistico de prueba
v/ Si p-valor <0.05 se rechaza la HO.
v/ Sip-valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1.

Paso 5: Criterio de decision

Tabla 20

Prueba de correlacion entre la variable Clima Organizacional y la dimension Evaluacion

de la Conducta.
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Evaluacid

Clima nde
organizacional conducta
Rho de Spearman ~ Clima Coeficient 1.000 0.000

organizacional e de

correlacion

Sig. 1.000

(bilateral)

N 20 20
Evaluacion de  Coeficient 0.000 1.000
conducta e de

correlacion

Sig. 1.000

(bilateral)

N 20 20

Fuente: Elaboracion propia con IBM SPSS Statistics 25, (Sig. = p-valor)

Interpretacion: Como se puede observar el nivel de significancia o el p-valor es de
1.000 (1.000 > 0.05) no se rechaza la HO y se rechaza la H1, por lo que no existe relacion
entre el clima organizacional y la evaluacion de la conducta del trabajador en el area de

produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afo 2021.

4.5. Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del rendimiento del
trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa

en el ano 2021.
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Para conocer la relacion entre la variable y la dimension se utilizé la formula de
correlacion Rho de Spearman, ya que la distribucion no es normal y se fundamenta en la

estadistica no paramétrica, para lo cual se siguieron los siguientes pasos:

e Paso 1: Plantear las hipotesis dc CORRELACION
v (Hipotesis alterna) H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la
evaluacion del rendimiento del trabajador en el area de produccién de una

empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021.

v (Hipotesis nula) HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la
evaluacion del rendimiento del trabajador en el area de produccién de una

empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el ao 2021.

Paso 2: Nivel de significancia
v Z: Nivel de confianza: 95% o0 0.95

v e: Error o margen de error: 5% o 0.05

Paso 3: Prueba de Correlacion

v/ Paramétrica — Coeficiente Pearson.

v/ No paramétrica — Rho de Spearman.

Paso 4: Estadistico de prueba
v’ Sip-valor <0.05 se rechaza la HO.
v/ Sip-valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1.

Paso 5: Criterio de decision

Tabla 21
Prueba de correlacion entre la variable Clima Organizacional y la dimension Evaluacion

del Rendimiento.
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Evaluacion

del
Clima rendimient
organizacional 0
Rho de Spearman  Clima Coeficient 1.000 0.503
organizacional e de
correlacion
Sig. 0.024
(bilateral)
N 20 20
Evaluacion Coeficient 0.503 1.000
del e de
rendimiento correlacion
Sig. 0.024
(bilateral)
N 20 20

Fuente: Elaboracion propia con IBM SPSS Statistics 25, (Sig. = p-valor)

Interpretacion: Como se puede observar el nivel de significancia o el p-valor es de
0.024 (0.024 < 0.05) no se rechaza la H1 y se rechaza la HO, por lo que existe relacion
entre el clima organizacional y la evaluacion del rendimiento del trabajador en el area de
produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021, ademas el

valor de correlacion r = 0.503 siendo una relacion positiva moderada.
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4.6. Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de las competencias del
trabajador en el area de produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa
en el afio 2021.
Para conocer la relacion entre la variable y la dimension se utilizo la formula de
correlaciéon Rho de Spearman, ya que la distribucion no es normal y se fundamenta en la

estadistica no paramétrica, para lo cual se siguieron los siguientes pasos:

e Paso 1: Plantear las hipotesis d¢ CORRELACION
v (Hipotesis alterna) HI1: Existe relacion entre el clima organizacional y la
evaluacion de las competencias del trabajador en el area de produccion de una

empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021.

v (Hipotesis nula) HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la
evaluacion de las competencias del trabajador en el area de produccion de una

empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021.

Paso 2: Nivel de significancia
v Z: Nivel de confianza: 95% o0 0.95

V' e: Error o margen de error: 5% o 0.05

Paso 3: Prueba de Correlacion

v/ Paramétrica — Coeficiente Pearson.

v/ No paramétrica — Rho de Spearman.

Paso 4: Estadistico de prueba
v/ Si p-valor < 0.05 se rechaza la HO.
v/ Sip-valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1.

Paso 5: Criterio de decision
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4.7.

Tabla 22
Prueba de correlacion entre la variable Clima Organizacional y la dimension Evaluacion

de las Competencias.

Evaluacion
de
Clima competenci
organizacional a
Rho de Spearman  Clima Coeficient 1.000 0.158
organizacional e de
correlacion
Sig. 0.505
(bilateral)
N 20 20
Evaluacién de Coeficient 0.158 1.000
competencia e de
correlacion
Sig. 0.505
(bilateral)
N 20 20

Fuente: Elaboracion propia con IBM SPSS Statistics 25, (Sig. = p-valor)

Interpretacion: Como se puede observar el nivel de significancia o el p-valor es de
0.505 (0.505 > 0.05) no se rechaza la HO y se rechaza la H1, por lo que no existe relacion
entre el clima organizacional y la evaluacion de las competencias del trabajador en el area

de produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021.

Discusion

El objetivo de la investigacion fue: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores del area de produccion en una empresa
textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021, los resultados arrojaron un p-valor de
(0.024 < 0.05), y un r = 0.503 interpretandose como una correlacion positiva
moderada entre ambas variables; dichos resultados concuerdan con el de Palacios (2019)
en su tesis de doctorado titulada, “Clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral de los empleados administrativos de los distritos de Salud Publica de la provincia
de Manabi — Ecuador”, concluyendo con una relacion positiva entre ambas variables con
un valor r = 0.870; de igual manera Lazo & Ordaya (2018) obtuvieron resultados

similares, en su estudio sobre la relacion entre el clima organizacional y desempefio
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laboral de los colaboradores de una agencia agraria de Chupaca, con un valor de
significancia de 0.001.

De la misma forma Solano (2017) obtuvo una correlacion positiva entre clima
organizacional y desempeio laboral de los colaboradores de la Gerencia Territorial
Huallaga Central — Juanjui, con un valor de correlacion Rho de Pearson de 0.657; a ello
se suma los resultados de la investigacion desarrollada por Barriga & Pando (2018) cuyo
objetivo fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio docente en una universidad, con un valor de correlacion Pearson es de 0.775.

También, Niebles, Hoyos & De la Osa (2021) relacionaron el clima organizacional y
el desempefio de docentes universitarios en Barranquilla, obteniendo una relacion
positiva alta de r = 0,95; igualmente Barboza, Rivera & Peralta (2021) obtuvo una
correlacion Spearman de 0.733 entre el clima organizacional y desempefio en
trabajadores de un hotel en Jaén; el estudio de Gonzales & Morales (2020) también
concluyeron con una relacion entre el clima organizacional y desempeiio.

Como se puede observar, todas las investigaciones tienen resultados similares en el
nivel de relacion o valor “r” pero iguales en el caso de la relacion positiva, pudiendo
concluir que, sin importar el rubro o tipo de empresa, siempre existe una relacion positiva

entre clima organizacional y desempefio.
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Conclusiones

Primera: En referencia al objetivo general, se concluye que existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores del area de produccion en una
empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021, es decir que ambas

variables estan asociadas, con una correlacion positiva moderada de 0.503

Segunda: Como se puede observar el primer objetivo especifico, se concluye que no existe
relacion entre el clima organizacional y la evaluacion de la conducta del trabajador
en el area de produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio
2021; es decir que la variable independiente y la primera dimension de la variable

dependiente, no estan asociadas.

Tercera: En relacion al segundo objetivo especifico, se concluye que existe relacion entre el
clima organizacional y la evaluacion del rendimiento del trabajador en el area de
produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el afio 2021, y la

relacion es positiva moderada de 0.503.

Cuarta: En concordancia con el tercer objetivo especifico, se concluye que no existe relacion
entre el clima organizacional y la evaluacion de las competencias del trabajador en
el area de produccion de una empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el ano

2021.
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Recomendaciones

Primera: Es importante que la compaiia implemente acciones concretas que busquen la
mejora del entorno de trabajo, para que los colaboradores puedan alcanzar un
incremento en el desempefio, con lo cual podran cumplir con los objetivos de la

compaiiia textil.

Segunda: La compaiiia textil deberia de ofrecer mayores incentivos y motivaciones por el

trabajo bien realizado y la reduccion de castigos.

Tercera: Se debe fortalecer el liderazgo dentro de la organizacion, cumpliendo un rol de lider
y no de jefe, con una forma de organizacion horizontal, la cual puede ir

adaptandose progresivamente.
Cuarto: Se recomienda capacitar a los colaboradores en temas relacionados a ejecucion de

tareas, capacidad de participacion, adaptabilidad a nuevas tareas y ejecucion de

funciones del puesto.
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TITULO: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN UNA EMPRESA

ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEXTIL. AREQUIPA, 2021.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODO
GENERAL GENERAL
OG: Determinar la PG: ;Cual, es la relacion Hipétesis alterna Variable Propositos. Enfoque:
relacion entre el clima entre el clima H1: Existe relacion entre el clima independiente: Estructura. Cuantitativo.
organizacional y el organizacional y el organizacional y el desempefio de los Clima Organizacional Relaci
desempenio de los desempenio de los trabajadores del area de produccion en una claciones. Alcance:
trabajadores del area de trabajadores del area de empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el Recompensas. Descri tivo
produccion en una produccion en una afio 2021. Liderazgo. 1 pt if
empresa textil, en la empresa textil, en la Hipotesis nula correfacional.
ciudad de Arequipa en el | ciudad de Arequipa en el HO: No existe relacion entre el clima Mecanismos. Lo
afio 2021. afio 2021? organizacional y el desempefio de los Diseiio:
trabajadores del area de produccion en una No
empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el experimental.
afio 2021.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Tipo:
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Transversal.
OE1: Analizar la PG1: ;Cual es larelacion | HE1: Existe relacion entre el clima Variable Evaluacion de
relacion entre el clima entre el clima organizacional y la evaluacion de la conducta | dependiente: conducta. Poblacion:
organizacional y la organizacional y la del trabajador en el area de produccion de una Desempefio. 30
evaluacion de la evaluacion de la conducta | empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el ., trabajadores.
conducta del trabajador del trabajador en el area de | afio 2021. Eval}la(':lon del
en el area de producpién produccion d? una rendimiento. Muestreo:
de una empresa textil, en | empresa textil, en la No
la ciudad de Arequipa en | ciudad de Arequipa en el a1y
el afio 2021. afio 20212 Evaluacién de probabilistico.
OE2: Analizar la PG2: ;Cual es larelacion | HE2: Existe relacion entre el clima competencias.
relacion entre el clima entre el clima organizacional y la evaluacién del rendimiento Muestra:
organizacional y la organizacional y la del trabajador en el area de produccion de una 20
evaluacion del evaluacion del empresa textil, en la ciudad de Arequipa en el trabajadores.

rendimiento del

rendimiento del trabajador

ano 2021.




trabajador en el area de
produccion de una
empresa textil, en la
ciudad de Arequipa en el
afo 2021.

en el area de produccion
de una empresa textil, en
la ciudad de Arequipa en
el afio 2021?

OE3: Analizar la
relacion entre el clima
organizacional y la
evaluacion de las
competencias del
trabajador en el area de
produccioén de una
empresa textil, en la
ciudad de Arequipa en el
afio 2021.

PG3: ;Cual es la relacion
entre el clima
organizacional y la
evaluacion de las
competencias del
trabajador en el area de
produccioén de una
empresa textil, en la
ciudad de Arequipa en el
afio 20217

HES3: Existe relacion entre el clima
organizacional y la evaluacion de las
competencias del trabajador en el area de
produccion de una empresa textil, en la ciudad
de Arequipa en el afio 2021.
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ANEXO 02
INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El cuestionario fue desarrollado por Marvin Weisbord (1976)

Dimension propésito

1. Conozco claramente los objetivos y el propdsito de la compaiia.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

2. Dichos objetivos estan relacionados con mis objetivos personales.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Dimension estructura

3. Conozco claramente la estructura organizativa de la compaiiia.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

4. En la compaiia no existen formalismos (papeleos) para llevar a cabo mi proceso

o tarea.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

5. Conozco detalladamente cuales son mis obligaciones en la compaiiia.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

6. Conozco claramente las politicas de la compaiiia textil.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

7. En la compaiia se tiene claro los niveles jerarquicos.



Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

2

3

4

5

8. Las exigencias, reglas y procesos administrativos no permiten que

innovaciones se tomen en cuenta.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

3

4

5

Dimension relaciones

9. El area donde me desempeiio se caracteriza por tener un ambiente de trabajo

agradable y grato.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

10. En el sector donde trabajo le dan importancia a los buenos vinculos sociales entre

colaboradores.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimension recompensa
11. En la compaiiia recibo estimulos por el trabajo bien hecho.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
12. En la compaiia recibo mas incentivos que castigos.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Dimension liderazgo

13. Considero que desarrollo adecuadamente mi trabajo, por ello no requiero

supervision de mi superior.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre
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14. Me comprometo siempre con las ocupaciones que llevo a cabo en mi trabajo.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

3

4

5

mismo.

15. En el trabajo creo mis propias exigencias para solucionar los problemas por mi

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

3

4

5

16. Tomo iniciativas personales oportunamente, en beneficio de la compaifiia.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

3

4

5

Dimension mecanismos utiles

correctamente mi funcion.

17. En mi labor, se tiene entendido sobre los procedimientos para llevar a cabo

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

3

4

5

la organizacion.

18. Los programas de capacitacion me permiten tener un rol mas activo al interior de

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

3

4

5

19. El 4rea cuenta con tecnologia suficiente para llevar a cabo los procesos.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

3

4

5
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ANEXOS 03

La aplicacion del presente instrumento serd el encargado del area de

manufactura, el cual esta a cargo de 20 colaboradores, el disefo estuvo propuesto por

Espinoza (2017) en su trabajo titulado “Modelo de evaluacion del desemperio

laboral en el area de manufactura de una compaiiia de fabricacion de prendas de

vestir” que tuvo como meta elaborar un piloto de anélisis del desempeio laboral en

el area de manufactura de una compaiia de prendas de vestir.

Dimension Evaluacion de Conducta

Instrumento para medir la dimension conducta.

ASISTENCIA

la acumulacion en los ultimos meses.

Cuidado y diligencia en asistir a laborar, justificando las ausencias. Se considera

GRADO A
0%

GRADO B
25%

GRADO C
50%

GRADO D
75%

GRADO E
100%
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acumulacion en los Gltimos 3 meses.

Constante Frecuente Asiste Casi siempre | Siempre asiste
inasistenciay | inasistenciay | regularmente | asistey al trabajo.
acumula mds | acumulade 6 |y acumulade |acumula
de 10 a 10 ausencias |3 a5 hasta 2
ausencias injustificadas. | ausencias ausencias
injustificadas injustificadas. [ injustificada
.
Escala de Likert
1 2 3 4 5
PUNTUALIDAD

Cuidado y diligencia en llegar a tiempo a la compafia. Se considera la

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D GRADO E
0% 25% 50% 75% 100%
Constantes Frecuente Puntual Casi siempre | Muy puntual
tardanzas y tardanza y regularmente | es puntual y | no tiene
acumula mds | acumula entre |y acumula acumula tardanzas e
de 300 180 a 300 entre 61 a 180 | hasta 60 incluso llega
minutos de minutos de minutos de minutos de antes de la
retraso. retraso. retraso. retraso. hora.
Escala de Likert
1 2 3 4 5
DISCIPLINA

Cuidado y diligencia en cumplimientos de las normas de la compaiiia. Se
considera la acumulacion en los Gltimos 3 meses

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D GRADO E
0% 25% 50% 75% 100%
Indisciplinado, | Poco interés Trata de Disciplinado | Muy
mas de 3 en la cumplir de y correcto, disciplinado
amonestacione | disciplina con | acuerdo al con una no tiene
s escritas 3 reglamento, amonestacié | amonestacione
(faltas graves) | amonestacione | con 2 n escrita s escritas.
s escritas (falta [ amonestacione | (falta leve)
grave) s escritas (falta
leve repetida)
Escala de Likert
1 2 3 4 5

Dimension Evaluacion del Rendimiento
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EFICIENCIA
Indicador individual que mide la actividad real y rapidez de cada colaborador
durante su jornada de trabajo.

Eficiencia = Minutos producidos *100%
Minutos disponibles

Minutos producidos = Piezas a la semana
Minutos * pieza

Minutos disponibles = Horas de trabajo a la semana * 60 minutos

GRADO A 0% GRADO B GRADO C GRADO D GRADO E
25% 50% 75% 100%
50% a menos | De 51% a 65% | De 66% a 80% De 81% a 96% a mas
95%
Escala de Likert
1 2 3 4 5

Dimension Evaluacion de Competencias

CALIDAD DE TRABAJO
Capacidad de ejecutar las tareas de manera correcta, asegurando el orden y la
presentacion del trabajo. (tener en cuenta los errores que acostumbra cometer)
GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D GRADO E
0% 25% 50% 75% 100%
Siempre se Constantemente | Por lo Frecuentemente | Su trabajo es
equivocay se equivoca. general cumple con su | excepcional,
es Debe ser guiado | trabaja con trabajo de siempre es
descuidado con frecuencia. | cuidado. manera exactoy
con su Algunas correcta. ordenado en
trabajo. veces comete su trabajo.
Necesita errores.
mucha
supervision.
Escala de Likert
1 2 3 4 5
COOPERACION
Capacidad de participar activamente en un equipo de trabajo para alcanzar un
objetivo comun, demostrando compromiso con sus pares para obtener resultados
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grupales. (Tener en cuenta el apoyo que brinda a sus pares para solucionar

problemas)
GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D GRADOE
0% 25% 50% 75% 100%
Nunca Pocas veces Colabora por | Buena Promueve el
colabora y colaboray a conveniencia | disposicion trabajo en
evita veces es dificil | u obligacidn. | para brindar equipo
contacto con | de tratar. Demuestra apoyo a sus brinda apoyo
sus pares. respeto a sus | pares cuando lo | sin necesidad
Genera pares. solicitan. de solicitarlo.
conflictos.
Escala der Likert
1 2 3 4 5
ADAPTABILIDAD

Capacidad de adaptarse y asumir nuevas tareas, demostrando su facilidad de
aprendizaje para ejecutar rapidamente nuevas operaciones o maquinas. (Tener en
cuenta la complejidad de las tareas nuevas)

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D GRADOE
0% 25% 50% 75% 100%
Le cuesta Ejecuta con Se adapta en | Dispuesto a Domina
adaptarse a lentitud nuevas | tareas no ejecutar nuevas | rapidamente
nuevas tareas | tareas y complejas. tareas sin nuevas
y es reacio a | requiere de Acepta los dificultades. operaciones
los cambios | instrucciones cambios de 0 maquinas.
de trabajo. para su trabajo sin Se adapta
ejecucion. discutir. facil a los
cambios de
trabajo.
Escala de Likert
1 2 3 4 5
RESPONSABILIDAD

Capacidad de ejecutar las funciones del puesto, teniendo en cuenta los
requerimientos y las indicaciones recibidas y los criterios propios de actuacion.
(Tener en cuenta la entrega oportuna de las tareas recomendadas)

GRADO A GRADO B GRADO C GRADO D GRADOE
0% 25% 50% 75% 100%
No puede Requiere Ejecutar sus | Habitualmente | Siempre
ejecutar las supervision tareas con ejecuta sus entrega su
continua para algunos tareas con poca | trabajo de
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tareas ejecutar sus retrasos. supervision y manera

asignadas. tareas. Suficiente se compromete | oportunay
una con la entrega | no requiere
supervision | de su trabajo. supervision.
final de su
trabajo.

Escala de Likert
1 2 3 4 5
ANEXO 04

AUTORIZACION DE LA EMPRESA
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AUTORIZACTION PARA REALIZAR ESTUDIOS DE INVESTIGACION

Fecha 01/julio/2021

Sr. José Alonso Arana Ponce.

Cargo:
Supervisor de Planta

Area:
Produccion.

Direccion:
Av. Tarapaca 1015 Miraflores Arequipa Pem

Estimado Sr. José Alonso Arana Ponce.

Le escribo para solicitar pemuso para realizar un estudio de investigacion con
los trabajadores del area de produccion de la empresa textil FIBRAS PERUANAS
ELRL. Actualmente estoy mscrito en la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
ADMINISTRACION - CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y
NEGOCIOS INTERNACIONALES — DE LA UNIVEESIDAD LA SATLFE vy estoy
en proceso de redactar nu tesis de pregrado. El estudio se titula: RELACION ENTRE
EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES
EN UNA EMPRESA TEXTIL AREQUIPA 2021, esperando que su gestidn me

autorice a aplicar el cuestionario a los trabajadores.

Los trabajadores interesados, que se ofrezcan como voluntarios para participar,
recibirdn un correo o un enlace via virtual para el llenado del cuestionario, o en forma

fisica.

Su aprobacion para realizar este estudio sera muy apreciada. con gusto
responderé cualquier pregunta o inquietud que pueda tener en ese momento. Puede
comuMcarse conmigo a mi direccidn de correo electrénico dpastor@ulasalle.edu.pe

v nu teléfono 980756484
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51 estd de acuerdo, por favor firme a continuacidn v la carta de permiso firmada
con el membrete de su mstitucion, reconociendo su consentumento para que vo lleve

a cabo este estudio.

Sinceramente,

5

Diego Gustavo Pastor Ponce
DNI 47327485

Aprobado por:

Sr. José Alonso Arana Ponce.
DINI 70649513
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