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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo definir como el clima
organizacional tiene relacion con el desempefio Laboral en colaboradores del area de

operaciones de una empresa privada de corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021.

La metodologia que se aplico fue el enfoque cuantitativo, la investigacion fue de tipo
basica con nivel correlacional y explicativo; la poblacion se conformo por 30 trabajadores del
area de operaciones de la empresa corredora de seguros; por lo cual se omitio el uso de la
muestra ya que se pudo trabajar de manera facil con toda la poblacion identificada.

La recaudacion de los datos se realizd con (02) cuestionarios que se elaboraron con
preguntas cerradas y las cuales se aplicaron al total de la poblacion; se hizo el calculo de la
confiabilidad con la técnica del Alfa de Cronbach y los coeficientes fueron de 0,930 para la
variable del clima organizacional y de 0,741 del desempefio laboral; y el resultado sefialo que
los instrumentos que se utilizaron fueron eran altamente confiables.

Se concluy6 que el clima organizacional tiene relacion de manera importante con el
desempefio laboral de los trabajadores del area de operaciones de una empresa privada de
corredores de seguros, lima 2021. Con un coeficiente de correlacion de personal de Pearson de

(0,643).

Palabras Claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral
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Abstract

The objective of this research work was to define how the Organizational climate is related to
Labor Performance in collaborators in the operations area of a private insurance broker

company in Metropolitan Lima, 2021.

The methodology that was applied was the quantitative approach, the investigation was
basic type with correlational and explanatory level; The population is made up of 30 workers
from the insurance brokerage company's operations area; Therefore, the use of the sample was
omitted since it was possible to work easily with the entire population identified.

The data collection was carried out with (02) questionnaires that were elaborated with
closed questions and which were applied to the total population; The reliability calculation was
made with the Cronbach's Alpha technique and the coefficients were 0.930 for the
organizational climate variable and 0.741 for work performance; and the result indicated that
the instruments that were used were highly reliable.

It was concluded that the organizational climate is significantly related to the work
performance of workers in the operations area of a private insurance broker company, Lima

2021. With a Pearson personnel correlation coefficient of (0.643).

Keywords: Organizational Climate, Work Performance.
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Introduccion

En el presente trabajo se analizar si el Clima organizacional tiene relacion significativa
con el desempefio laboral en el &rea de operaciones de una empresa privada de corredores de
seguros, el cual su objetivo es buscar potenciales clientes y ofrecer el servicio.

El clima organizacional es la percepcidn que tienen los trabajadores de su organizacion,
el cual es muy importante actualmente en todas las organizaciones porque permite alcanzar un
aumento de productividad en base al uso del recurso humano por ello es importante generar un
ambiente organizacional adecuado y armonioso.

El desempefio laboral es la calidad del trabajo que realiza el trabajador, sus
competencias laborales, profesionales y habilidades interpersonales que incurre en los
resultados de la empresa. A continuacion, se presenta la investigacion estructurada en:

Capitulo I, Se encuentra el Problema de la Investigacion que comprende la descripcion
de la realidad problematica, el planteamiento del problema en la investigacién a presentar, los
objetivos de la investigacion, la justificacién e importancia de la investigacion y sus
limitaciones.

Capitulo 11, Se encuentra el Marco tedrico que presenta los antecedentes de la
investigacion, bases tedricas sobre Clima Organizacional y Desempefio Laboral y la definicién
de términos bésicos.

Capitulo 111, Se encuentra la Metodologia de la investigacion la cual explica el enfoque
de investigacion, las variables y su operacionalizacion, las hipotesis, el tipo de investigacion,
el disefio de la investigacion, poblacion y muestra y las técnicas e instrumentos de recoleccion

de datos donde se aplicé las encuestas.



Capitulo 1V, Se encuentran los Resultados que se aplicé en las encuestas, la validacion de las
hipotesis y la discusion. Por altimo, las conclusiones, las recomendaciones, asi como las
referencias y los apéndices para la determinacion de relacion entre Clima Organizacional y

Desempefio Laboral.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética

En la actualidad las empresas u organizaciones estdn completamente expuestas a los
cambios, ya sea por los cambios tecnoldgicos, e innovacion constante de los diferentes
procesos que se realizan sobre todo por la pandemia mundial que estamos atravesando que es
la COVID-19, ahora las organizaciones deben tomar mayor atencién en los nuevos cambios
constantes ya que se busca que las empresas sean competitivas para cumplir con el
requerimiento de los diferentes consumidores, el clima organizacional es un factor
sumamente importante para que los trabajadores puedan sentir comodidad, estabilidad y
sentimiento de pertenencia

Segun Morales (2020) mencion6 que la medicion del clima organizacional se basa en
medir el entorno fisico, emocional y humano donde se desarrolla la actividad laboral, puede
haber diferentes motivos externos como una crisis u decisiones que toma la misma compafiia
la cual el influye con el desempefio del trabajador.

En el Per( las empresas aseguradoras, asi como sus areas correspondientes deben
tener como objetivo claro en que exista un clima laboral agradable entre los integrantes de la
empresa conociendo la percepcion del trabajador, para que estos puedan cumplir con sus
objetivos, la pandemia ha puesto a prueba la capacidad de diferentes empresas para generar u
mantener el ambiente correcto hacia los trabajadores.

Segun Ramirez, et.al. (2016 citado en Gonzalez, 2020) Los modelos administrativos
son modelos que las empresas van imitando, adaptandolos a las necesidades de la organizacion,
estan representados por procesos, técnicas y sistemas administrativos. Cuando se toca el tema
de adaptarse a la realidad se puede evidenciar que es de importancia mantener al personal

humano el cual es uno de los recursos de la organizacion en base a un buen clima



organizacional que se refiere al tipo de ambiente que se vive internamente en las empresas. En
el clima pueden influir diferentes aspectos como son la practica laboral, los objetivos, las
formas de trabajo, los procesos internos y la buena comunicacion que se dardn en las
instituciones.

El area de operaciones de una empresa aseguradora de corredores de seguros ofrece
distintos servicios de cobertura contra riesgos a las empresas, por el riesgo alto actual que toda
empresa atraviesa, sin embargo se evidencid que hay dificultad en el desarrollo de actividades
de los trabajadores, el trabajo se ha multiplicado esto se debié a que se busca ofrecer los
diferentes servicios a las empresas pero por la pandemia actual muchas empresas en el Peru
han detenido sus actividades, se evidencid una cantidad considerable de trabajadores
contagiados por este virus ya que no se opto por las medidas correctivas antes este riesgo, se
realizaron despidos masivos creando inestabilidad e incertidumbre en el personal; el recurso
humano ahora es considerado como secundario ya que la empresa busca beneficios propios.

La solvencia econémica en un factor de un buen clima organizacional, esto se debe a
que este aspecto funciona como una motivacién para el personal, actualmente las
remuneraciones han disminuido, asi como los incentivos por generar ingresos econémicos pues
se detecta automéaticamente al personal que realmente esta trabajando, el area de operaciones
de una empresa privada de corredores de seguros estd basada mediante una serie de politicas;
los lideres de la organizacion no toman en consideracién al trabajador y los planes de
correccion para mejorar el ambiente actual que los trabajadores perciben por parte del area.

Cabezudo Rios & Garcia Panaijo (2016) menciona que actualmente en el transcurso de
la globalizacion se evidencia que se estd obviando el tema del liderazgo en cuanto al clima
organizacional y el tema de relaciones humanas; nos indican que es un tema sumamente
importante y que transcenderan. La sociedad actualmente se insensibiliza en los diferentes

sectores economicos en el pais y aun no se establece que el liderazgo no es autoritarismo y por



ello el clima organizacional no se encuentra aceptado por los diferentes componentes de las
organizaciones.

Es por ello que la presente investigacion tuvo por objetivo demostrar la relacion entre
el clima organizacional y desempefio laboral; que son los variables importantes en los

trabajadores para generar un buen desempefio laboral.

1.2 Planteamiento del Problema
1.2.1 Problema general

¢De gqué manera se relaciona el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en
colaboradores del area de Operaciones de una empresa privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana, 2021?
1.2.2 Problemas especificos

¢De qué manera se relaciona las relaciones humanas y el desempefio laboral en
colaboradores del area de Operaciones de una empresa privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana, 2021?

¢De qué manera se relaciona los procesos internos y el desempefio laboral en
colaboradores del area de Operaciones de una empresa privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana, 2021?

¢De qué manera se relaciona los sistemas abiertos y el desempefio laboral en
colaboradores del area de Operaciones de una empresa privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana, 2021?
1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo general



Determinar la relacion entre Clima Organizacional y desempefio laboral en
colaboradores del area de Operaciones de una empresa privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana, 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

O.E.1: Determinar la relacion entre las Relaciones humanas y desempefio laboral en
colaboradores del area de Operaciones de una empresa privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana, 2021.

O.E.2: Determinar la relacion entre los Procesos internos y desempefio laboral en
colaboradores del area de Operaciones de una empresa privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana, 2021.

O.E.3: Determinar la relacion entre los sistemas abiertos y desempefio laboral en
colaboradores del area de Operaciones de una empresa privada de Corredores de Seguros en

Lima Metropolitana, 2021.

1.4 Justificacion e Importancia

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral, de acuerdo con los objetivos trazados por las empresas
existe la necesidad de comprender con mayor objetividad la relacion existente entre estas
variables, lo cual permitird tomar decisiones correctas en los diferentes procesos que puedan
afiadir resultados positivos en el cumplimiento de los objetivos de la empresa.
1.4.1 Justificacion Tedrica

La investigacion muestra los diferentes aspectos sobre el clima organizacional y del
desempefio laboral en los colaboradores en base a los analisis del ambiente actual que se esta

desarrollando en el area de operaciones de corredores de seguros. Esto nos podra permitir



constatar los diferentes conceptos que puedan existir, y poder dar un aporte para la mejora
continua.
1.4.2 Justificacién Practica

Lo que se desea encontrar con el desarrollo de este tema, es que se pueda buscar
medidas correctivas a los problemas que se presentan con los diferentes factores del clima
organizacional y su relacion en el desempefio laboral en los colaboradores; cuando se encuentre
los resultados de este trabajo se podra proponer cambios y asi también brindar
recomendaciones a otras empresas para que puedan regular las acciones respectivas para
garantizar una buena gestion en el enfoque del clima organizacional en las diferentes areas de
la empresa.
1.4.3 Justificacién Metodoldgica

En esta investigacion se utilizé diferentes instrumentos que fueron complemento para
proceso de tabulacion de los resultados, se buscd hallar la relacion entre clima organizacional
y el desempefio laboral de cada uno de los colaboradores. Estos resultados seran de gran apoyo
para la metodologia que se aplicaré y hara de esto una investigacion valida.
1.4.4 Importancia

La investigacion tuvo como finalidad dar importancia a los diferentes factores del clima
organizacional para crear diferentes estrategias que ayuden a la empresa a mejorar el
desempefio laboral en los trabajadores, lo cual influird de manera positiva y generar
productividad en la organizacion.
1.5 Limitaciones

En este trabajo de investigacion las limitaciones fueron el poder recopilar la opinion de
todos los trabajadores de manera presencial por la pandemia que atravesamos, ya que la

conexion remota hace que no haya una fluidez en la comunicacién, pero se logro recolectar



informacion por medio de la herramienta de formulario a través de internet, el tiempo para

cumplir con el cronograma de esta investigacion.



Capitulo 11: Marco Tedrico

2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacionales

Villadiego Mendoza, et al. (2017) desarrollaron su estudio con el objetivo de analizar
el clima organizacional y sus factores con relacion al desempefio laboral de los trabajadores de
una empresa de servicio de transporte de carga, se utiliz6 el instrumento del cuestionario el
cual se aplicé aplicaron al 100% de los empleados. La investigacion fue descriptiva y se realizd
la investigacion por medio del Alfa de Cronbach y se evidencio alto nivel de correlacion entre
ambas variables, asi mismo indicaron que el area de recursos humanos debe relacionarse de
manera mas directa con los trabajadores en base a sus necesidades y problematicas para aplicar
diferentes tacticas que aumenten su productividad y para lograr los objetivos de la
organizacion.

Esta investigacion demostrd que exista liderazgo en el area de recursos humanos para
que puedan involucrarse con el personal, porque es el encargado de reclutar al personal que
cumple con el perfil y el desarrollo de las actividades y cumplir con las metas de la organizacion
por ello se debe estar en constante desarrollo de tacticas de motivacion para que pueda
aumentar la productividad.

Zans (2017) esta investigacion tuvo como objetivo de observar el clima organizacional
y repercusion en el desempefio laboral en los educadores de una facultad en Managua, su
investigacion fue descriptivo y explicativo. La muestra fue de 59 empleados incluido los
funcionarios de la organizacion. La investigacion indico que el clima organizacional puede
influir de manera positiva o negativa en el desempefio laboral del trabajador, ya que él se

motiva asi mismo en sus actividades laborales y de acuerdo con su desenvolvimiento diario,
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pero es bueno que se generen diferentes opciones de repercutir en cada uno de los trabajadores
y poder obtener un mayor compromiso por parte de ellos.

El antecedente mostré que el clima organizacional puede influir como no en los
empleados ya que también existe la motivacion intrinseca que es donde el individuo muestra
su deseo de realizar un buen desempefio por sus propias cualidades y creencias.

Salazar (2018) tuvo como objetivo en su investigacion observar el clima organizacional
en un centro comercial y proponer sugerencias para que los empleados tengan mejor
apreciacion del clima organizacional. Para lo cual utilizé el instrumento del cuestionario que
abarcé a 76 empleados, se utilizaron diferentes elementos estadisticos para lograr un resultado
méas exacto, llegando asi a la conclusién que la motivacion y satisfaccion laboral no se
relacionan en los trabajadores de la empresa analizada, pero si sirven para planificar nuevas
estrategias para que los trabajadores tengan un mayor rendimiento en la empresa.

El antecedente que se present6 es de suma importancia ya que nos indica que el clima
organizacional no tiene relacién en la satisfaccion de los trabajadores, pero se debe tomar en
cuenta que sirve para realizar nuevos planes de estrategias ante cualquier riesgo como el que
actualmente se vive mundialmente por pandemia; las organizaciones deben crear planes de
accion conservar el recurso humano que es vital para desarrollar las actividades diarias en la
organizacion y llegar a los resultados esperados.

Santamaria (2020) desarrollé la presente investigacion que tuvo como objetivo analizar
si el clima organizacional influye en el desempefio laboral en la organizacion de equipos
informaticos, para ello aplica un cuestionario en escala Likert y su muestra es del 100% en la
empresa. El tipo de investigacion fue descriptico y explicativo. Se llego a la conclusion que el
clima organizacional si indice en el comportamiento del trabajador. La correlacion de

Spearman fue de un 0,886 y con nivel de error de 0,05.
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En este antecedente se utilizd una muestra del 100 % de la empresa, demostrando que
el clima organizacional si indice en el comportamiento del trabajador, el cual es de gran
respaldo para el objetivo de nuestra investigacion para evaluar los niveles de motivacion del
personal y su rendimiento en la organizacion.

Castillo (2020) esta investigacion tuvo como objetivo estudiar las diferentes causas que
influyen en el clima organizacional en un Colegio del pais de Panam4, Por ello sefial6 que su
investigacion fue de tipo descriptiva y la muestra de trabajadores del colegio fue de 31
trabajadores que incluyo al personal con diferentes cargos administrativos. El instrumento que
utilizé fue la encuesta y con preguntas tipo escala Likert. Al analizar los resultados de las
encuestas, se afirmé que no existe un clima laboral adecuado, los trabajadores manifestaron su
disconformidad ya que no hay procesos bien definidos y sin capacitaciones para el desarrollo
de las actividades diarias en el centro laboral, también se evidencia que la comunicacion es
clave para para expresar de manera clara las ideas de los superiores a los trabajadores.

En este antecedente se evidenci6 que la empresa no presenta un clima organizacional
adecuado y los empleados demostraron su inconformidad, asi como no hubo claridad para
ejecutar las actividades laborales; la comunicacion debe ser fluida y clara para transmitir de
manera correcta los objetivos que se quieren alcanzar.

2.1.2 Nacionales

Gallegos (2016) desarroll6 la investigacion en base a los trabajadores de un Ministerio
Pablico, la investigacion fue de tipo correlacional; el 93.3 % de ellos indicaron que para que
exista un buen desempefio laboral si debe haber un clima organizacional aceptado por ellos,
con indicadores positivos para la productividad y aprendizaje diario en funcion a sus
actividades. Pero tambien se pudo observar que hay 5 indicadores que deben reforzarse que

son los recursos que proporciona la entidad, la estabilidad, valores, precision en la informacion
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y la comunicacion. La prueba estadistica que se utilizo fue de chi cuadrado, el valor P fue de
0.001, es decir es menor a 0,05, lo cual significa que es existe relacion entre ambas variables.

En este antecedente la investigacion fue a una empresa del sector publico, la cual mostrd
que existe un buen clima organizacional, pero se debe enfocar en algunos indicadores para
elevar el desempefio laboral y asi la productividad en la entidad.

Sanchez (2016) sefialo que la investigacion tuvo como objetivo estudiar si existe
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los maestros de una institucion
educativa, la investigacion fue correlacional y no experimental, se realizé en base a 27 docentes
del nivel primario de una institucion educativa, para determinar si hay relacion entre las
variables estudiadas se calculé con un valor de significancia de p=0,001 < 0,05 y se concluyé
que hay relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral.

En este antecedente se analizd la relacion entre dos variables en una institucion
educativa y se evidencio que si existe relacion entre clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes; se escogio este antecedente con el fin de ampliar el conocimiento en
diferentes rubros.

Alegre (2017) en esta investigacion el autor indico que el disefio de investigacion fue
de tipo correlacional y su poblacion total de 30 trabajadores de la empresa, al hacer la
recoleccion de datos se evidenci6 que hay diferentes factores que, si influyen en el desempefio
laboral y que pueden ser negativos como positivos, tal cual como son la carga laboral, el
favorecer a ciertas personas, los despidos injustificados, etc. EI Coeficiente de correlacion que
se utilizd fue Pearson y el valor obtenido fue de 0,524 el cual afirma que existe relacion alta,
un buen indice del clima laboral en la entidad incrementara de manera positiva en el trabajo,
logrando asi un mejor desempefio laboral.

En el antecedente se evidencio que existe relacion entre ambas variables y muestra los

diferentes factores por los cuales puede influir de manera negativa o positiva no tener un
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adecuado empleo del clima organizacional en la organizacion para influenciar en el desempefio
laboral de los trabajadores de la organizacion.

Rojas (2018) plante6 como investigacion determinar si existe relacion entre clima
organizacional y desempefio en una direccion territorial de la policia, la investigacion fue de
tipo correlacional y cuantitativa, se utilizo la técnica de encuesta que determiné que el clima
organizacional contiene diferentes indicadores que se deben tomar en cuenta para lograr un
buen desempefio laboral. Asi también se demostr6 que existe comunicacion efectiva entre los
trabajadores y los lideres para que puedan dar sus aportes y realizar sus tareas asignadas. Se
evidencio que el analisis de correlacion de Pearson entre clima organizacional y desempefio
laboral fue de 0,381 con p-valor de 0,018; lo cual indica la existencia de relacion entre ambas
variables.

En el antecedente se observd que la investigacion tuvo un coeficiente de relacion bajo,
pero indica que el clima organizacional abarca diferentes temas a ser tratados, asi como tener
en cuenta al trabajador para nuevos aportes, esto con el fin de mejorar el ambiente que se
percibe para los trabajadores.

Aguilar (2019) sefialo que la investigacion fue precisar si hay relacion entre el clima
organizacional en los trabajadores de un banco ubicado en la ciudad de Pucallpa. La
investigacion fue de tipo Correlacional y se procedio a realizar una encuesta a los trabajadores
que evidenciaron con porcentajes del 78.94% que el clima laboral es propicio y el porcentaje
en el Desempefio laboral es de 73.68%, indicaron que la motivacién es un indicador importante
para que exista un buen desempefio laboral en los trabajadores, el clima organizacional debe
ser adecuado en la entidad para que los trabajadores generen productividad, los trabajadores
sefialaron que la comunicacion es un conector significativo entre la organizacion y el trabajador

ya que de esta forma se desarrollaran mejor las actividades laborales. La prueba estadistica que
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se uso es Chi-cuadrado, y el valor fue de P = 0.022 que es menor que 0,05 por lo tanto se
evidencio la relacion altamente significativa en cada factor de la investigacion.

El antecedente de esta investigacion indicd que el porcentaje de relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral es alto y hace énfasis en el factor de la motivacién y
comunicacion que se emplea en los trabajadores de la organizacion.

Cordova (2019) en su proyecto de investigacion indicé que su objetivo era estudiar si
hay relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en una Caja Municipal de Ahorro
de Huancayo. Por ello se realiz6 un cuestionario a 11 trabajadores de la empresa para medir su
desempefio laboral, al ver los resultados se evidencid que un porcentaje mayor indicé que no
se aplica un buen clima organizacional y disminuyendo el desempefio laboral en los
trabajadores. En cuanto al tipo de correlacion de Spearman aplicado se evidencia que el valor
es de p<0.05 y Rho es igual a 0,942, que significa que entre ambas variables si hay una alta
relacion muy alta.

En este Gltimo antecedente evidencid que no se aplica un buen clima organizacional y
el grado de importancia de la variable sobre el desempefio laboral, lo cual afirma la necesidad

de aplicar un mejor ambiente laboral.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Clima Organizacional

2.2.1.1 Definicion del Clima Organizacional.

Este es el argumento de Quintero, et al. (2008 citado en Fabian, 2019) en el cual
menciond que el clima organizacional influye en la eficiencia del personal, es decir la manera
en la que se desenvuelven de acuerdo con el ambiente laboral percibido, motivados por
diferentes incentivos que puede ser moral, monetario, etc.; hara que el colaborador pueda

identificarse con la empresa y tener mayor productividad.
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Este es el argumento de Pérez (2015 citado en Padilla, 2019) en el que sefial6 que la
satisfaccion laboral es el estado de bienestar que siente el trabajador en la empresa, es la actitud
frente a las diferentes emociones tanto positivas como negativas que se desarrollan en el lugar
de trabajo; de acuerdo a ello tendra un buen desempefio.

Este es el argumento de Schneider (1975 citado en Chagua, 2019) en el que sefialo que
los procedimientos y précticas que se realizan en la empresa determinan el clima organizacional
en las organizaciones porque son los eventos y secuencias que el trabajador debe seguir para
cumplir con el objetivo organizacional, si un procedimiento no se ejecuta de manera correcta,
el trabajador no tendra una percepcion positiva, y no ejecutard un correcto desempefio laboral.

Este es el argumento de Brunet (1987 citado en Luna y Mamani, 2018) en el que sefialo
que la psicologia organizacional estudia el comportamiento humano, su desenvolvimiento, sus
intereses, personalidad, caracter, etc., busca que el trabajador potencie su rendimiento laboral
para que pueda generar mayor productividad a la empresa. De esta manera se desarrollan
estrategias para que el entorno laboral sea el adecuado para el trabajador.

Este es el argumento de Huamani (2015 citado en Palomino et al. 2018) donde definid
que la motivacion laboral permite que los trabajadores de la empresa realicen sus actividades
con mayor productividad, y esto se debe a diferentes beneficios e incentivos que ofrece la
organizacion. Los lideres de las organizaciones desarrollan las estrategias correspondientes
para generar motivacion y crear una cultura organizacional adecuada que pueda permitir
generar un efecto positivo en cada trabajador.

2.2.1.2 Origen y antecedentes.

Este es el argumento de Gomez (2011 citado en Araujo, 2019) en el que hizo referencia
a los antecedentes del clima organizacional que se detallan a continuacion:

Antes se le denominaba psicologia organizacional que abordé el tema de seleccion de

personas para una remuneracion adecuada, dentro de ello se empez0 a tener la necesidad de
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iniciar el reclutamiento al personal donde se aplican los conocimientos, experiencia que pueda
tener el personal, estudios, recomendaciones de sus ex empleadores, etc.

Este es el argumento de Edel, et al. (2007 citado en Araujo, 2019) donde afirmaron que
el clima organizacional se ve reflejado en el bienestar laboral de sus trabajadores, de existir
una mala remuneracion, no respetar los horarios laborales establecidos, sin reconocimiento al
trabajador por mérito de desempefio laboral; generara desmoralizacion. Las empresas deben
fortalecer la comunicacion y empatia con el trabajador, ello conllevaria que el empleado se
sienta 100% identificado con la empresa, por lo tanto, se tendria buenos resultados.

Este es el argumento de Gémez (2011 citado en Araujo, 2019) donde sefial6 que las
personas que postulan a un puesto de trabajo deben tener claro sus objetivos para que puedan
adaptarse al cargo a desempefiar, demuestras sus capacidades y conocimientos en su cargo a
desempefiar, eso demostrara que el empleador no tomo la decisién incorrecta al contratarlos.

Este es el argumento de Ramos (2012 citado en Araujo, 2019) sefialo que el clima
laboral de una empresa dependera de las personas que trabajen en ella, una persona que no
acepte planes de mejora, que amoneste al personal por haber cometido faltas sin haberlo antes
escuchado, esta asegurando el fracaso. Muchas empresas tienen buenos planes a corto, mediano
y largo plazo, pero muchas veces el triunfo lo hacen a costa del personal que verdaderamente
trabaja, que verdaderamente lucha por el puesto que ocupa con el fin de no perderlo.

Para que surja un mejor desempefio laboral debe existir un clima organizacional

adecuado para que las personas también tengan un mejor desempefio.



2.2.1.3 Tipos de clima organizacional

Tabla 1

Tipos de clima organizacional segun Likert
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CLIMA
AUTORITARIO
EXPLOTADOR

Compuesto por el
sistema |

CLIMA
AUTORITARIO
PATERNALISTA
Compuesto por el
sistema 11

CLIMA
PARTICIPATIVO
CONSULTIVO
Compuesto por el
sistema 111

CLIMA DE
PARTICIPACION
EN GRUPOS
Compuesto por el
sistema IV

El directorio de la
empresa no confia
en sus empleados.
Creando un clima
laboral sin empatia
por el empleado.
El directorio se
caracteriza por
amenazar al
personal, a cambio
de que el empleado
pueda obtener méas
beneficios 0 no sea
despedido de su
puesto de trabajo.

El directorio son los
unicos que puedan
tomar decisiones y
dar érdenes.

Los informes,
instrucciones o
cambios que brinde
el directorio seran
de forma directa al
personal, no lo
derivan a ningun
encargado.

Existe confianza
entre el directorio y
los subordinados.

El directorio ofrece a
sus trabajadores
recompensad como
forma de
incentivacion y
castigos en forma de
corregir al personal
por la falta que haya
cometido.

El directorio en
ciertas oportunidades
sede un poco de
potestad a los
supervisores, quien
son los que estan dia
a dia con los
trabajadores.

El personal con
menor cargo tiene el
cargo de informar,
comunica a su
supervisor con total
libertad.

Existe confianza
entre los
supervisores y los
subordinados.

Los supervisores
estan aptos a brindar
recompensas como
castigos 0 sanciones
al personal.

El personal tiene la
opcion o ventaja de
poder opinar en
ciertos temas que la
empresa les llegue a
consultar

El personal con
mayor rango o cargo
es el que hace las
comunicaciones,
avisos,
presentaciones al
personal de menor
rango.

Existe total confianza
entre los
subordinados y el
directorio de la
empresa.

Los empleados son
motivados por la
confianza que existe
en su centro laboral,
el directorio con todo
el personal hace que
el ambiente de trabajo
sea agradable.

Toda la empresa sin
excepcion tiene la
potestad de poder
opinar, comentar,
participar.

Todo el personal de
la empresa puede
tener comunicacion
interna, sin temor a
ser amonestado, el
personal en general
day recibe
comunicacion,
informes, etc.

Nota: Obtenido de Ccallo (2018)
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2.2.1.4 Tipos de variables del Clima Organizacional.

Este es el argumento de Likert (1974 citado en Luna y Mamani, 2018) en el que explica
que existen diversos motivos que afectan la relacion entre el liderazgo y el desempefio en las
organizaciones, posteriormente R. Likert actualizo su modelo de clima que determina las
caracteristicas propias de una organizacion detectando algunas variables:

Las variables causales son variables independientes, se incluyen las variables que
pueden ser controladas por la administracion, la cual pueden ser: estructura organizacional,
politicas, decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas.

Las variables intervinientes muestran el clima laboral que existe en la entidad, afectan
las relaciones interindividuales, la comunicacion y toma de decisiones. Entre las mas
importantes estan: el desempefio, lealtad, actitudes, percepciones y motivaciones.

Las variables de resultados finales son resultados que se obtienen por la entidad; son
variables dependientes como productividad, utilidades, etc. Segun Likert no hay una relacion
de dependencia directa entre una variable causal y una variable de resultado final, sino que
deben tomarse en cuenta las variables intervinientes.

2.2.1.5 Caracteristicas del clima organizacional

Este es el argumento de Brunet (2011 citado en Palomino, et al. 2016) sefialo que el
clima organizacional contribuye en el comportamiento del trabajador, asi como en el
desempefio de sus labores. El clima organizacional se compone por formas de comunicacion,
estilos de liderazgo de la direccion, etc. Las cualidades de la entidad estan asociadas con los
rasgos personales de quien la dirige las cuales influyen en las acciones y desempefio de los
colaboradores.

Este es el argumento de Brunet (1997 citado en Tangoa, 2020) en el cual dio a conocer
las particularidades del clima organizacional, permite acceder a un resultado objetivo en las

empresas quien mide la percepcion del clima laboral en funcion de ocho caracteristicas:
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Los procedimientos de mando al ser la forma en la cual el liderato es aprovechado para
contribuir en los empleados.

Las fortalezas motivacionales, son los métodos que se crean para incentivar a los
trabajadores y da respuesta a cada una de sus necesidades.

La sucesion de comunicacion al comprender desde su naturaleza hasta el modo en el
que son ejecutados.

La sucesion de influencia al comprender sobre la importancia de la interaccion de forma
superior y subordinados para establecer los objetivos de la entidad.

La sucesion de poder tomar decisiones.

La sucesion de proyeccion al ser la forma en la que se implantan el sistema de fijacion
de objetivos.

Las cualidades del proceso de control.

Los metas de atencion y de mejora.

Este es el argumento de Brunet (2004 citado en Tangoa, 2020) donde definid sus
propias particularidades del clima organizacional:

El clima es una teoria molecular y sintética como el temperamento.

El clima es una conformacion particular de variables situacionales, sus elementos son
constitutivos y la cual pueden variar, aunque el clima quizés siga siendo el mismo.

El clima tiene como significado la continuidad; pero no es para siempre como la cultura
y por lo tanto pueden surgir cambios a través de intervenciones particulares.

El clima es una caracteristica exterior del individuo, quien por el contrario puede
sentirse como una agente que apoya a su naturaleza.

El clima esta basado en cualidades de la realidad externa tal y como es captado.

Es determinante directo de la conducta del porque reacciona sobre la actitudes y

expectativas que son determinantes directos del comportamiento.
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Segln Palma (2004) menciona que los problemas en la organizacién como rotacion y
ausentismo puede ser una alarma que en la empresa se estd empleando un clima laboral
negativo; por lo cual empleados demuestran insatisfaccion laboral; el autor también indica que
el clima organizacional se caracteriza por:

Esté referido a las cualidades del ambiente de trabajo.

Es captado de forma directa o indirecta por quienes interactian en un determinado
ambiente social.

Afecta el accionar laboral.

Se forma como una variable interviniente que se encuentra entre los factores del sistema
organizacional y el accionar individual.

Detalla caracteristicas distintivas de las entidades relativamente permanentes.

Forma parte de un sistema dindmico en interaccion con las estructuras y otras
cualidades organizacionales.

2.2.1.6 Enfoques del clima organizacional.

Este es el argumento de Sandoval (2004 citado en Tangoa, 2020) indicd que existen
varios conceptos del clima laboral por lo que fue importante conocer los temas que se crean
segun los diferentes puntos de vista y se agruparon en tres:

Estructural; donde los encargados principales de este enfoque son Forehand y Gilmer,
se trata de un grupo de particularidades de forma permanente que puede describir a la entidad,
marcando asi la diferencia con otras entidades, ademas influye demasiado en las reacciones de
las personas.

Subjetivo; donde tiene como representantes principales a Halpin y Crofts, que indicaron
que el clima organizacional se debe a la percepcion y los comentarios que el empleado da sobre
la entidad; ademas, se considera que las acciones de los empleados no es un resultado de los

factores organizacionales existentes.
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Sintesis (estructuralista y subjetivo); donde los principales autores que son Litwin y
Stringer, unieron los primeros enfoques con el concepto final, el efecto subjetivo es el estilo
informal de los administradores y de otros factores importantes sobre las tareas, los valores, las
creencias y la motivacion en la empresa.

2.2.2 Desempefio Laboral

2.2.2.1 Definicion del Desempefio Laboral.

Este es el argumento de Uria (2011 citado en Fernandez, 2019) sefialo que el
comportamiento del trabajador indicara productividad, rendimiento y desenvolvimiento en la
empresa, capacidades del trabajador y alinearlas a los objetivos de la empresa.

Este es el argumento de Stoner (1994 citado en Collas, 2019) donde sefial6 que el
desempefio laboral enfoca las metas personales del trabajador, las cuales se convierten en los
objetivos deseados de las personas a travées de planes y el compromiso organizacional, pueden
ser a corto y largo plazo. Los objetivos laborales son metas que se plantean los trabajadores y
demostrando sus capacidades que les permita alcanzar las metas planteadas.

Este es el argumento de Chiavenato (2000 citado en Ccallo, 2018) menciono que el
desempefio laboral demuestra el rendimiento del trabajador en la organizacion, por lo que esta
en constante evaluacion y puede medirse a través de diferentes factores, de esta manera se
puede evidenciar si se estd desarrollando buenas practicas en el centro laboral y si existen
debilidades para poder tomar medidas correctivas y encaminarlas a un plano favorable para la
empresa.

Este es el argumento de Palmar et al. (2014 citado en Pastor, 2018) manifesto que el
desempefio laboral es de qué manera el trabajador se desenvuelve a través de las normas y
reglas establecidas por la empresa, para poder cumplir de manera Optica con el tiempo y
recursos asignados. Cada trabajador tiene diferentes funciones que permiten alcanzar el

objetivo de la empresa.



22

Este es el argumento de lvancevich (2005 citado en Gallegos, 2016) sefialo que la
revision del desempefio es la evaluacion que se realiza de manera planificada para conocer
coémo se desenvuelve el trabajador y de esta manera poder anticipar cualquier problematica
futura. La revision del desempefio se realiza con sistemas de evaluacion para tener una vision
completa de como se desempefia el trabajador.

2.2.2.2 Teorias del Desempefio Laboral.

Este es el argumento de Hacker (1994 citado en Pastor, 2019) sefialo que existe la
Teoria Desempefio Laboral y proceso de Accion, es el desarrollo de la informacién que refiere
solo a la conducta del trabajador se plantearon de dos puntos de vistas en la cual uno proviene
de la meta trazada hasta el proyecto, y el otro de los objetivos; en el segundo se ve la accion
que se derivan de los actos que se realizan de manera consciente. También esta accién se
compone de 6 pasos, que son: Elaborar la meta, el modelo de procesos internos, los planes que
se han trazado, la toma de decisiones, ejecucion, realizar el control constante vy
retroalimentacion. Se concluy6 de esta teoria que la comunicacién de informacién primaria
hacia los trabajadores para que tengan claro los objetivos de la organizacién y ejerzan un buen
desempefio laboral desde el objetivo hasta su cumplimiento.

Este es el argumento de Earley y Shalley (1991 citado en Pastor, 2019) donde sefiald la
Teoria de la Motivacion — Cognitiva, es donde se crean nuevas metas, es decir se amplian los
objetivos en la organizacién, se conlleva a tomar acciones. Hay dos partes que constituyen el
desempefio, que son plantear, estimar e interiorizar las metas y en segundo es el progreso y
ejecucion.

2.2.2.3 Evaluacion del desempefio.

Este es el argumento de Chiavenato (2009 citado en Chagua, 2021) sefialdé que los
trabajadores deben estar en constante aprendizaje para mejorar su desempefio laboral, realizar

sus actividades en menor tiempo y corregir errores. De no realizar la retroalimentacion de
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informacion de objetivos de la organizacion hacia los trabajadores estarian desorientados y no
realizarian un buen desempefio, a continuacion, algunos indicadores a emplear para un buen
desempefio de los trabajadores:

Recompensa; se basa en la evaluacion del trabajador y de qué manera premiarlos al
realizar de manera eficiente sus actividades.

Retroalimentacién; a mayor comunicacion de los trabajadores sobre el proceso de
actividades, de qué manera se desenvuelven y muestran sus habilidades en el desarrollo de los
procesos en la organizacion.

Desarrollo; permite que el trabajador conozca de si mismo sus fortalezas y debilidades

Relaciones, permite que los trabajadores se relacionen con las personas, dentro y fuera
de la organizacion.

Percepcion; son expectativas propias del trabajador y la vision actual de la organizacion
que puede ser negativa o positiva.

Potencial de Desarrollo; permite conocer la capacidad de trabajo del colaborador. Su
potencial y desenvolvimiento en la organizacion.

Asesoria; proporciona la informacidn necesaria para que los trabajadores puedan ser
mejor orientados y realizar las actividades de manera correcta.

2.2.2.4 Elementos de una evaluacion del desempefio.

Este es el argumento de Mondy (1997 citado en Gallegos, 2019) indico que la
evaluacion del desempefio es proveer una explicacion exacta y segura de la forma en que el
trabajador ejecuta su trabajo. Los sistemas de evaluacion aplicados en el puesto de trabajo y
los mismos deben ser concisos y veraces, se deben medir de manera continua y examinar
constantemente, de no aplicarse estas técnicas no habra confiabilidad en los resultados. Evaluar
no solo es una practica sino un método basico para aplicar en las organizaciones, a

continuacion, los elementos sefialados por el autor:
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Medicién del desempefio son los métodos que se usan para calificar la labor del
trabajador es decir las actividades que han realizado. Estos métodos deben ser veraces y
aplicados de manera sencilla. La persona que evalla no es objeto de evaluacion, pero si procede
a evaluar los diferentes aspectos de los trabajadores, asi como los sucesos que se acontecen y
los diferentes factores que intervienen.

Los procesos para evaluar se separan en técnicas que se fundamenten en el desempefio
laboral en el pasado y las que sera a futuro.

Componentes de medicién parcial del desempefio solo puede conllevar a distorsionar
la evaluacion del desempefio laboral

2.2.2.5 Factores que influyen en el desempefio laboral

Este es el argumento de Newstrom (1991 citado en Collas, 2019) donde indico tres
factores del desempefio laboral:

Satisfaccion laboral; es la unién de emociones tanto positivas como negativas que el
trabajador percibe de la organizacion.

Autoestima; Es el valor que tiene el trabajador de si mismo, evidenciando que objetivos
quiere lograr, asi como el reconocimiento por parte de los superiores hacia él.

El Trabajo en equipo; es importante que los trabajadores tengan relacién directa con las
personas a las cuales se les esta brindando un servicio. Los trabajadores que trabajan en unién
con un objetivo compartido son denominado equipo de trabajo, ejecutando en unién los
procesos para un trabajo exitoso.

Este es el argumento de Drovett (1992 citado en Collas, 2019) donde sefialé que la
capacitacion que se brinda al personal también es un factor que influye en el desempefio laboral
ya que es el proceso de aprendizaje que aplican las empresas a sus trabajadores para que cumpla
con las actividades en base a los objetivos de la organizacion.

2.2.2.6 Técnicas para evaluar el desempefio laboral.
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Existen diferentes técnicas para la recoleccion de distintos datos que nos sirven para
medir el desempefio laboral de los trabajadores, segln diferentes autores que se mencionan a
continuacion:

Este es el argumento de Pulido (2003 citado en Ruiz, 2021) donde indico que una
técnica de evaluacion es la entrevista que son las preguntas abiertas que se realizan al personal
de manera presencial y proporcionan al &rea diferentes puntos de vista para reforzar en el
trabajador.

Este es el argumento de Chatman (1999 citado en Ruiz, 2021) donde indico que la
encuesta de opinidn es una técnica de medicién del comportamiento de los trabajadores, se
requiere tiempo y debe realizarse a un grupo pequefio de personas. Si se elaboran bien estos
cuestionarios puede llegarse a la conclusion de que aspecto en la organizacion debe ser
evaluado. Los cuestionarios brindan informacidn precisa y confiable por ello es uno de los
métodos méas usados.

Este es el argumento de Brow (1990 citado en Ruiz, 2021) donde sefialo que los analisis
de los registros de Recursos Humanos que son los datos del perfil del trabajador mediante el
cual se verifica que el trabajador este realizando sus funciones asignadas de manera correcta y
eficiente en base a las politicas de la empresa.

Este es el argumento de Asmat (2003 citado en Ruiz, 2021) sefialo que la
experimentacion de técnicas de personal es una técnica en tiempo real a un grupo de
trabajadores, a veces pueden generan problemas de inseguridad por esta técnica ya que no todos
participan, conllevando a que los resultados no sean veridicos.

Este es el argumento de Alquilar (2005 citado Ruiz, 2021) indico que la informacion
externa es una técnica realiza la comparacion de informacion de otras empresas, asi como sus

visiones, opiniones, etc.; para ello se usa un mayor esfuerzo para que esta informacién que se
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obtenga de la competencia tenga datos confiables y asi emplearlos como estrategia en la
empresa.

2.2.2.7 Beneficio de la evaluacion el desempefio.

Este es el argumento de Prado (2015 citado en Jacome y Jacome, 2017) donde sefialo
que realizar el proceso de evaluacion del desempefio a los trabajadores es vital para crear
estrategias a corto, medio y largo plazo para aumentar la competitividad en la organizacion,
reforzar los puntos débiles de las &reas correspondientes y poder convertirlas en fortalezas. Es
importante que la organizacion tenga claro el objetivo por el cual se realiza la evaluacion ya
que también permite conocer la percepcién del trabajador.

2.2.2.8 Tipos de medicion del Desempefio Laboral

Este es el argumento de Werther y Davis (1991 citado en Valentin, 2017) donde
sefialaron que existe dos tipos de medicién del desempefio laboral y son:

Medicién Objetiva; son mediciones que pueden ser comprobadas por diferentes
personas y son cuantitativas, es decir se basan en proporciones numéricas, las cantidades exacta
a evaluar.

Medicién Subjetiva; son las mediciones que no pueden ser demostradas, ya que
mayormente la persona que realiza esta calificacion no es parcial, a continuacion, los diferentes
aspectos por los cuales no se ha podido realizar la medicion:

Prejuicios Personales; es la opinion que tiene el evaluador antes de realizar la medicion.

Medicion Central; se realiza la evaluacion de manera inexacta con tal de tener
resultados promedios y no reales, lo que encubre la situacion real del desemperio laboral de las
personas.

Interferencia de Razones Subconscientes: El evaluador se basa en acciones personales

al momento de realizar la calificacion es decir no opta por un tnico modelo de evaluacion para
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todos, busca agradar en vez de alinear su actitud para cada trabajador y esto distorsiona
resultados.

Efecto de Acontecimiento; se basan en los nuevos actos generados por los empleados,
pero se debe evaluar en el historial del comportamiento del trabajador.

Efecto Halo; se basa en medir al trabajador por la amistad o simpatia que tiene el

evaluador hacia él.

2.3 Definicién de Términos Bésicos

Clima Organizacional: Conjunto de actividades que es realizada por los individuos que
trabajan en un ambiente y que este llegue a influenciar su motivacion y comportamientos.
(Sénchez, 2021).

Liderazgo: Es la capacidad que tiene una persona para motivar, guiar e influir para que la otra
persona cumpla sus metas. (Russell, 2019).

Capacitacion: Es un conjunto de actividades orientadas para poder ampliar los conocimientos,
habilidades y aptitudes de una persona, y pueda ser considerado para ascender dentro de una
empresa o en lo personal. (Schnarch, 2020).

Actitud: Es el comportamiento que se da en diferentes momentos. Las actitudes pueden
determinar el estado animico de las personas. (Jolley, 2019).

Ambiente de Trabajo: Es el entorno donde se desarrolla actividades profesionales, y este a su
vez demuestre que es necesario proteger la salud de los integrantes. (Arrogante, 2018, p.5).
Motivacion: Es la accion de motivar, es un componente psicologico que orienta, mantiene y
determina la conducta de una persona. (Rojo, 2019).

Organizacional: Es todo lo referido al lugar que se tiene que llegar para conseguir un objetivo

especifico. (Araujo, 2021).
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Productividad: Es una medida de caracter econémico que llega a calcular cudntos bienes y
servicios se han brindado durante un periodo determinado mediante los recursos utilizados.
(Juez, 2020).

Compromiso Organizacional: Hace referencia al compromiso que tiene un trabajador con
una organizacion de la que forma parte. (Bayon, 2020).

Desempefio: Es el acto de cumplir una obligacién, el poder realizar una actividad o dedicarse
a una tarea. (Salazar y Ospina, 2019, p.55).

Conducta: Indica la forma de actuar de una persona, debido a los estimulos externos o internos.
(Topf, 2020, p.17).

Exito: Es el resultado satisfactorio de algo propuesto y que se logré concluir, es el triunfo o
victoria. (Pérez, 2020).

Esfuerzo: Es la fuerza que aplicamos, es considerado la energia que se pone en la realizacion
de algo, de tal manera que se vencid obstaculos. (Montoya, 2021, p.155).

Evaluacion: Se denomina la accién y efecto de evaluar, aquella puntuacion o calificacién que
se da a alguna actividad. (Alles, 2017)

Comportamiento: Son todas las reacciones que tienen las personas en cuanto a la situacion

que se encuentren. (Pérez, 2020, p.31).
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

3.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se realizé con un enfoque cuantitativo ya que se comprueba
a través del analisis y de los procedimientos estadisticos correspondientes.

Este es el argumento de Fernandez, et al. (2014 citado en Cadena, 2018) donde sefiala
que el enfoque cuantitativo se utiliza con el fin de recolectar datos para acreditar la hipotesis
basandose en el calculo numérico y estudio estadistico para determinar patrén de conductas y
demostrar teorias.

3.2 Variables

Variable 01: Clima Organizacional.
Variable 02: Desempefio laboral.

3.2.1. Operaciones de las Variables
Variable 1: Clima Organizacional
Dimensiones del Clima Organizacional
Primera dimensién: Relaciones Humanas

Segln Gutiérrez (2019) indic6 que se desarrollan a través de la comunicacion y a través
de los vinculos que se crean en la sociedad, los cuales son de necesidad bésica para el progreso
de los diferentes aspectos laborales, profesional, afectivos, académicos, etc.

Segunda dimension: Procesos Internos

Segun Cegarra y Martinez (2017) sefialo que los procesos internos son las actividades
que permiten a la organizacion obtener mayor efecto en la satisfaccion de las necesidades de
los clientes para conservarlos mediante diferentes técnicas de innovaciones en tiempo actual y

futuro.
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Tercera dimensién: Sistemas Abiertos

Segln Ronco (2018) indico que los que sistemas abiertos se definen en base a diferentes
caracteristicas como la informacién que se adquiere del exterior para ejecutar las funciones, el
procesamiento y obtencion de resultados, se basa en la entrada de informacion y
retroalimentacion el cual se codifica para evaluar si se acepta o rechaza en la organizacion.
Variable 2: Desempefio Laboral

Segln Ramos, et al. (1996 citado en Ayala y Bustamante, 2018) indicaron que el
desempefio laboral es una herramienta vital para el desarrollo personal dentro de la
organizacion, en forma profesional y de manera técnica, es el resultado de cémo se lleva a cabo
nuestras acciones en tareas especificas en un determinado puesto y que la organizacion emplea
en su fuerza de trabajo.
Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Clima Organizacional

VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
Segln Hernandez Autonomia 1,2,3
(2020) es el ambiente Integracion 4,5,6,7
en el que se desarrolla Relaciones Involucramiento  8,9,10
el ser humano en sus Humanas Supervision 11,12,13,14
actividades  labores Capacitacion 15,16,17,18,19
diarias 'y el cual Bienestar 20,21,22
Clima influye en su Procesos Formalizacién 23,24,25,26,27
Oraanizaci satisfaccion y Internos Tradicion 28,29,30,31
rganizacion -
al prodgctlwdad del .
trabajador. Se Flexibilidad 32,33

relaciona de manera

directa con sus Sistemas

motivaciones, Abiertos Innovacion 34,35
comportamientos y la

forma de relacionarse _
en la empresa. Reflexivo 36,37

Nota: Los datos fueron obtenidos de la Tesis de Luis Donato Araujo (2019) y aporte propio
(2021).

Dimensiones del Desempefio Laboral
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Primera dimension: Productividad

Segln Juez (2020) Es la medicion de las actividades que se deducen de los recursos que
se han utilizado para cumplir el objetivo de la empresa, y el cual tiene como finalidad demostrar
los resultados de mayor o menor eficiencia empleada.
Segunda dimensién: Conocimiento del Trabajo

Segln Canepa y Merino (2020) sefialaron que es el conocimiento técnico adquirido en
los estudios aplicados, asi como en las experiencias laborales. Se efectian de acuerdo con las
normas, protocolos que son imprescindibles para realizar el trabajo asignado de manera
eficiente.
Tercera dimensién: Competencia comunicativa

Segln Winograd y Flores (1986 citado en Escobar, 2019) mencionaron que es la forma
de expresar los enunciados e intercambiarlos de manera correcta e interpretable de forma
positiva en los diferentes compromisos sociales.
Cuarta dimension: Liderazgo

Del Carmen y Sanchez (2019) indicaron que el liderazgo se basa en un propdsito el cual
es precisar metas y efectuar su cumplimiento, tiene el rol de influenciar en diferentes elementos

para ser mas efectivo y cumplir con el objetivo.
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Operacionalizacion de la Variable Desempefio Laboral
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VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
Segin Ramos et al
(1996 citado en
Ayala y
. Logros
!3us_tamante, 2018) Productividad Cantidad del 1,23
indicaron que el .
~ Trabajo 45,6
desempefio laboral
es una herramienta Conocimiento del
vital para el Trabajo Conocimiento 789
desarrollo personal o
Capacitaciones 10,11
dentro de la
Desempefio organizacion, en
Laboral forma profesional y Competencia
f—:li r:larrlggﬁlttaegglcdaé Comunicativa Dialogo 12.13
Relaciones 14,15,16

como llevamos a
cabo nuestras
acciones en tareas
especificas en un
determinado puesto
que la organizacion
emplea en su fuerza
de trabajo.

Liderazgo

Interpersonales

Tipo de liderazgo

17,18,19,20,21

Nota: Los datos fueron obtenidos de la Tesis de Jessi Karina Fabidn Angulo (2019) y aporte

propio (2021).
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3.3 Hipotesis

3.3.1 Hipdtesis general

H.G. El Clima Organizacional tiene relacién de manera significativa con el Desempefio
laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de corredores de
seguros en Lima Metropolitana, 2021.

3.3.2 Hipotesis especificas

H.E.l: Las Relaciones Humanas tienen relacion de manera significativa con el
Desempefio laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de
corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021.

H.E.1I: Los Procesos Internos tienen relacion de manera significativa con el Desempefio
laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de corredores de
seguros en Lima Metropolitana, 2021.

H.E.11I: Sistemas Abiertos tiene relacion de manera significativa con el Desempefio
laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de corredores de
seguros en Lima Metropolitana, 2021.

3.4 Tipo de investigacién

La presente investigacion fue de tipo basica y de nivel correlacional, la cual determind
la relacién entre las dos variables: EI Clima Organizacional y Desempefio laboral en
colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de corredores de seguros en
Lima Metropolitana, 2021.

Segun Baena (2017) menciona que la investigacion basica consiste en analizar hechos,
estructuras notables para ganar mayor conocimiento en la investigacion sin afiadir ningun
elemento.

Rodriguez (2020) sefialo que estudia la relacién entre dos variables 0 mas, no se

manipulan y es de manera aceptada por el estudio estadistico realizado.
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3.5 Disefio de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de disefio No Experimental, es decir que no se
manipulado ninguna de las variables y la informacion recolectada es un tiempo determinado.

Segln Sanchez (2021) manifiesta que la investigacion es no experimental cuando se
ejerce control u manipulacion de las variables para evidenciar la causa — efecto de una variable
sobre otra. Se busca hallar la relacién entre ellas sin realizar cambios, solo recabar la
informacion fundamental para dar a conocer los datos que ya se han acontecido.

Segln Rodriguez y Mendivelso (2018) indico que la investigacion es de corte
transversal ya que es un estudio que es descriptivo y al mismo tiempo analitico, su objetivo es
identificar la relacion entre las variables y no interferir en los datos que ya existen.

3.6 Poblacién y Muestra
3.6.1 Poblacion

La poblacién estuvo conformada por el total de colaboradores del &rea de operaciones
de una empresa privada de corredores de seguros donde laboran 30 trabajadores. Por lo tanto,
se identifico a la poblacion con el objetivo de poner énfasis para que se tenga conocimiento de
las variables presentadas en la tesis.

Segln Ventura-Leo6n (2017), indico que la poblacion es el conjunto de elementos que

abarcan algunas caracteristicas que se aspiran estudiar.

3.6.2 Muestra
En la investigacion se omitio la muestra ya que se comprendio a la poblacién en su

totalidad del area de operaciones, la cual fue de manera mas accesible en esta investigacion.
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Segln Lopez (2020) manifiesta que la muestra es un subconjunto que tiene ciertas
caracteristicas de acuerdo con la informacién que ofrece acerca de una poblacion. (p. 19).

3.7 Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos

La técnica que se utilizé hacer la recoleccion de datos, el proceso y analisis de los datos
se utilizo la técnica de investigacion encuesta.

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, los cuales se utilizé6 uno por
variables estudiadas, se llevd a cabo de manera virtual mediante el Google Forms.

Segun Nifo (2021) El cuestionario es un conjunto de preguntas que se realizan de
manera estructurada para que puedan ser contestadas de diferentes formas. Es un instrumento
para realizar la recoleccion de informacion. (p. 91)

Tabla 4

Ficha Técnica N° 1 del cuestionario para la variable de Clima Organizacional.

Variable a medir: Clima Organizacional

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional

Autor: Luis Donato Araujo

Afo: 2019

Tipo de instrumento: Cuestionario

Obijetivo: Evaluar la variable Clima Organizacional

Ndmero de item: 37 items

Alternativa de respuesta: Nunca / Casi nunca/ Algunas veces/ Casi siempre/ siempre
Dimensiones: 3

Aplicacion: Directa y anénima

Sujetos a los que se aplico: 73
El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que considere

Normas de aplicacion:
P adecuado respecto a lo observado.

Nota: Los datos fueron obtenidos de la Tesis de Luis Donato Araujo (2019) y aporte propio
(2021).

Tabla b

Ficha Técnica N° 1 del cuestionario para la variable del Desempefio Laboral

Variable a medir: Desempefio Laboral

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral
Autor: Jessi Karina Fabian Angulo

Afio: 2019

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Evaluar la variable Desempefio Laboral

Ndmero de item: 21 items
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Alternativa de respuesta: Nunca / Casi nunca/ Algunas veces/ Casi siempre/ siempre
Dimensiones: 4
Aplicacion: Directa y andnima

Sujetos a los que se aplico: 151
El trabajador marcaré en cada item de acuerdo lo que considere

Normas de aplicacion:
P adecuado respecto a lo observado.

Nota: Los datos fueron obtenidos de la Tesis de Jessi Karina Fabian Angulo (2019) y aporte
propio (2021).
Validez de los instrumentos

Se realizd la validez de los instrumentos utilizando los cuestionarios de Donato (2019)
y Fabian (2019), los cuales pasaron por juicio de expertos respectivamente. Por ello se procedid
a aplicarlos a esta investigacion.

Confiabilidad De Los Instrumentos De Recoleccion De Datos

Para la evaluacion de confiabilidad de los instrumentos utilizados se aplico la prueba
de Alfa de Cronbach, omitiendo prueba piloto ya que nuestra poblacion fue menos de 50
colaboradores para los cuestionarios, se realizdé a la totalidad de personas al terminar la
encuesta.
Tabla 6

Alfa de Cronbach para el cuestionario del Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,930 37

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Tabla 7

Resumen del cuestionario del Clima Organizacional - Estadisticas de total de elemento

) Varianza de .,

Media de escala ) Correlacion total Alfa de Cronbach
. escala Sl el .

si el elemento se de elementos si el elemento se ha

. elemento se ha ) ..
ha suprimido . corregida suprimido
suprimido
PREGUNTA1 124,2000 209,956 ,868 924

PREGUNTA2 123,9000 228,767 ,258 ,930
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Media de escala Varianza . de Correlacion total Alfa de Cronbach
si el elemento se escala s el de elementos si el elemento se ha
. elemento se ha . .
ha suprimido - corregida suprimido
suprimido

PREGUNTA3 123,7000 220,678 726 ,926
PREGUNTA4 124,6000 244,267 -,556 ,936
PREGUNTAS 123,8000 218,400 ,643 ,927
PREGUNTAG 124,0000 213,333 ,720 ,926
PREGUNTA7 123,7000 220,678 726 ,926
PREGUNTAS8 124,0000 218,222 ,766 ,926
PREGUNTA9 123,9000 228,322 ,280 ,930
PREGUNTAL0 123,9000 216,989 ,685 ,926
PREGUNTA11 124,1000 220,767 ,529 ,928
PREGUNTA12 124,2000 216,844 ,876 ,925
PREGUNTAI13 123,7000 227,344 ,284 ,930
PREGUNTA14 124,2000 223,067 ,556 ,928
PREGUNTAI15 124,2000 217,511 ,583 ,927
PREGUNTAI16 124,2000 225,733 421 ,929
PREGUNTAL17 124,0000 225,111 ,590 ,928
PREGUNTA18 124,1000 220,322 ,670 ,927
PREGUNTAL19 124,3000 220,011 ,763 ,926
PREGUNTA20 124,2000 219,733 726 ,926
PREGUNTA21 124,4000 222,044 ,552 ,928
PREGUNTA22 124,4000 218,489 ,719 ,926
PREGUNTA23 124,3000 227,344 ,203 ,932
PREGUNTA24 124,1000 224,100 ,393 ,929
PREGUNTAZ25 123,8000 223,289 437 ,929
PREGUNTAZ26 123,6000 226,044 ,300 ,930
PREGUNTA27 124,0000 226,667 ,490 ,929
PREGUNTA28 123,9000 219,656 ,703 ,926
PREGUNTA29 124,7000 233,567 -,004 ,936
PREGUNTAZ30 124,1000 222,544 ,560 ,928
PREGUNTAZ31 124,5000 222,056 ,493 ,928
PREGUNTAS32 123,9000 222,767 ,758 ,927
PREGUNTAS33 123,8000 226,622 ,376 ,929
PREGUNTA34 124,0000 223,556 ,691 ,927
PREGUNTAS35 123,8000 221,289 521 ,928
PREGUNTAZ36 124,0000 217,556 ,566 ,928
PREGUNTAZ37 123,8000 223,956 ,304 ,931

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Interpretacion:
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Para el cuestionario de la variable del Clima organizacional, se realizo el andlisis de

fiabilidad del instrumento como se observa en la Tabla 6 y el resultado del Alfa de Cronbach

es de ,930; lo cual indica que el cuestionario muestra una confiabilidad muy alta de acuerdo

con el instrumento utilizado; comparando con el cuestionario de Donato (2019) que mostro un

resultado de 0,736 indicando lo cual indica relacion alta. Al mismo tiempo se observa en la

Tabla 7 de la estadistica de Media de la escala si es que se elimina el elemento, que si en este

caso procedemos a eliminar la pregunta N° 4 y en el otro supuesto caso la pregunta N° 29, el

nivel de correlacién seria mas alto con un resultado de ,930.

Tabla 8

Alfa de Cronbach para el cuestionario del Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

741

21

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Tabla 9

Resumen del cuestionario del Desempefio laboral - Estadisticas de total de elemento

Media de escala si

Varianza d
escala si el

¢ Correlacion total Alfa de Cronbach

el elemento se ha de elementos si el elemento se ha
L elemento se ha ) .
suprimido . corregida suprimido
suprimido

PREGUNTA1 73,2000 68,400 -131 755
PREGUNTAZ2 72,5000 59,833 ,613 713
PREGUNTA3 72,3000 59,789 456 719
PREGUNTA4 73,0000 62,667 ,381 728
PREGUNTAS 73,1000 58,322 546 712
PREGUNTAG 73,1000 73,433 -,.352 792
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PREGUNTAY

PREGUNTAS8

PREGUNTA9

PREGUNTAI10
PREGUNTA11
PREGUNTA12
PREGUNTA13
PREGUNTA14
PREGUNTA15
PREGUNTALG6
PREGUNTAL7
PREGUNTA18
PREGUNTAI19
PREGUNTAZ20
PREGUNTAZ21

74,1000
72,7000
73,3000
72,8000
73,5000
72,6000
72,6000
72,1000
72,5000
72,7000
72,4000
73,6000
73,2000
73,5000
73,2000

75,656
54,678
77,344
59,733
63,167
63,156
56,267
62,544
64,722
57,567
61,156
66,933
54,178
50,944
49,511

-,472
,7196
-,651
,290
,204
,357
123
,387
,178
,681
,589
,029
,684
,693
914

796
690
795
734
739
730
698
727
739
704
718
744
694
686
665

Interpretacion:

Para el cuestionario de la variable del Desempefio Laboral se realizo el analisis de

fiabilidad del instrumento como se observa en la tabla 8 y el resultado del Alfa de Cronbach

fue de 0,741; lo cual indica que el cuestionario muestra una confiabilidad alta de acuerdo con

el instrumento utilizado; comparado con el cuestionario de Fabian (2019) que mostro un

resultado de 0,54 indicando una asociacion positiva moderada la cual utiliz6 la prueba

estadistica no paramétrica de chi cuadrado la cual es una prueba que se realiza para probar

hipétesis. Al mismo tiempo se observa en la Tabla 9 de la estadistica de Media de la escala si

es que se elimina el elemento, que si en este caso procedemos a eliminar la pregunta N° 7, el

nivel de correlacidn seria alto con un resultado de ,796

Tabla 10

Los Valores para la interpretacién del Coeficiente de Correlacion de Pearson

Correlacién de Pearson

0-0,2
0,2-04
04-0,6
0,6 -0,8
08-1

Relacion muy baja
Relacion baja
Relacion moderada
Relacion alta
Relacion muy alta




Nota: elaboracién propia, los datos fueron obtenidos de Séez (2017)

40
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Capitulo 1V: Resultados

4.1 Anélisis Descriptivo

Se procedid a realizar el andlisis de resultados descriptivos mediante tablas y graficos
de resumen por variable.
Tabla 11

Frecuencia de Edades

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
<=27 10 33,3 33,3 33,3
28-35 15 50,0 50,0 83,3
Valido 36-42 3 10,0 10,0 93,3
43+ 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Interpretacion:
Se puede visualizar en la tabla que el 83,3% de las personas encuestadas tenian hasta
35 afios.

Tabla 12

Resultados Descriptivos de la Variable Clima Organizacional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
BAJO 3 10,0 10,0 10,0
valido MODERADO 16 53,3 53,3 63,3
ALTO 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Figural

Representacion grafica de los resultados descriptivos de la variable independiente
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CLIMA ORGANIZACIONAL

&0

Porcentaje

BAJO MODERADC ALTO
CLIMA ORGANIZACIONAL

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Tabla 13

Resultados Descriptivos de la Variable Desempefio Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
BAJO 6 20,0 20,0 20,0
Valido MODERADO 10 33,3 33,3 53,3
ALTO 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia
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Figura 2
Representacion gréafica de los resultados descriptivos de la variable dependiente

DESEMPENO LABORAL

a0

Porcentaje

BAJO MODERADC ALTO
DESEMPENO LABORAL

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Tabla 14

Resultados Estadisticos de la Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA -
ORGANIZACIONAL %% 30 2000 974 30 653
DESEMPENO
LABORAL 133 30 ,188 920 30 027

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia
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Interpretacion:

Se muestra las pruebas de normalidad que son: La prueba de Kolmogorov-Smirnov que
se utiliza cuando la muestra es superior a (> 50) mientras que en este caso la muestra que se ha
empleado es menor de (< 50) por lo tanto se utiliza la prueba de Shapiro-Wilk.

Debido a que se utilizé una muestra de 30 personas, se escogio la prueba de Shapiro-
Wilk, el cual se observd que la variable Clima organizacional y la variable Desempefio laboral
muestran significancias de 0,653 y 0,027 correspondientemente; en ambos casos se observa
que la significancia es mayor que 0,01, por lo tanto, existe distribucién normal. Se trabajara

con la prueba de correlacion de Pearson.

Tabla 15

Resultados Estadisticos de Correlacion de las Variables y sus dimensiones

Correlaciones

CLIMA COMPETENCIA DESEMPERNO
RELACIONES PROCESOS SISTEMAS __ ORGANIZACIONAL _ PRODUCTIVIDAD CONOCIMIENTO _ COMUNICATIVA _LIDERAZGO LABORAL
RELACIONES Correlacién de Pearson 1 ,800" 687" 962" ,354 112 586" 675" 547"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 1055 556 ,001 ,000 ,002
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PROCESOS Correlacion de Pearson ,800” 1 812" ,915” 418" 424" 443" 571" 657"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,021 ,019 014 ,001 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
SISTEMAS Correlacion de Pearson 687" 812" 1 ,838" 463" ,395" 445" ,525™ 665"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,010 ,031 014 ,003 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
CLIMA Correlacion de Pearson ,962" 915" ,838" 1 421 ,258 566" 671" 643"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 1021 ,168 ,001 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PRODUCTIVIDAD Correlacién de Pearson ,354 418" 463" 421" 1 211 ,403° ,341 815"
Sig. (bilateral) ,055 ,021 ,010 ,021 1262 ,027 ,065 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
CONOCIMIENTO Correlacién de Pearson 112 424" 1395 1258 211 1 -,188 ,270 499"
Sig. (bilateral) 556 ,019 ,031 ,168 1262 321 ,150 ,005
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
COMPETENCIA Correlacién de Pearson ,586" 1443 1445 ,566" 1403 -,188 1 ,607" 647"
COMUNICATIVA Sig. (bilateral) ,001 014 ,014 ,001 ,027 ,321 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
LIDERAZGO Correlacién de Pearson 675" 571" 525" 671" ,341 270 607" 1 631"
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,003 ,000 ,065 ,150 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
DESEMPENO LABORAL ~ Correlacion de Pearson ,547" 657" ,665” ,643" ,815™ 499" 647" ,631" 1
Sig. (bilateral) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

* La correlaci6n es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia
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Interpretacion:
De acuerdo con los resultados de la Tabla 12 se pudo interpretar lo siguiente:

En el primer resultado se observé que la dimension de relaciones humanas tiene
significancia bilateral de 0,002; que es mayor que 0,001 establecido como nivel de significancia
para realizar la comprobacién de la hipotesis y se procede a aceptar la hip6tesis nula por lo que
se concluye que Relaciones humanas no tienen relacion de manera significativa en el
desempefio laboral. El coeficiente de correlacion fue de ,547 lo cual indica que existe una
correlacion baja entre relaciones humanas y desempefio laboral en colaboradores del area de
operaciones de una empresa privada de corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021.

En el segundo resultado se observd que la dimension de procesos internos tiene
significancia bilateral de 0,000; que es menor que 0,001 establecido como nivel de significancia
para realizar la comprobacion de la hip6tesis por lo tanto se procede a rechazar la hipotesis
nula y se concluye que los Procesos internos tienen relacién de manera significativa en el
desempefio laboral. El coeficiente de correlacion fue de ,657 lo cual indica que existe una
correlacion alta entre procesos internos y desempefio laboral en colaboradores del area de
operaciones de una empresa privada de corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021.

En el tercer resultado se observé que la dimension de sistemas abiertos tiene
significancia bilateral de 0,000; la cual es menor que 0,001 establecido como el de significancia
para realizar la comprobacion de la hip6tesis por lo tanto se procede a rechazar la hipétesis
nula y se concluye que los sistemas abiertos tienen relacion de manera significativa en el
desempefio laboral. El coeficiente fue de ,665 lo cual indica que existe una relacion alta entre
sistemas abiertos y desempefio laboral en colaboradores del area de operaciones de una
empresa privada de corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021.

De acuerdo con la variable clima organizacional y desempefio laboral se observé que

la significancia bilateral es de 0,000; que es menor que 0,01 establecido como nivel de
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significancia para realizar la comprobacion de la hipétesis. El coeficiente de correlacion fue
,643 lo cual indica que hay correlacion entre ambas variables. Se concluye que el Clima
Organizacional tiene relacion de modo significativo en el desempefio laboral en
colaboradores del &rea de operaciones de una empresa privada de corredores de seguros en
Lima Metropolitana, 2021.

Tabla 16

Resultados Estadisticos de Regresion

Variables entradas/eliminadas?
Modelo Variables entradas Variables eliminadas ~ Método
1 CLIMA Introducir
ORGANIZACIONALP '
a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion
1 ,6432 413 ,392 3,68283
a. Predictores: (Constante), CLIMA ORGANIZACIONAL

Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 13 se observa que R cuadrado que es una medida estadistica indico que el
clima organizacional del 100% es responsable del 41.3% del desempefio laboral en
colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de corredores de seguros en

Lima Metropolitana, 2021. Por lo tanto, a mayor clima organizacional mayor desempefio

laboral.
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Tabla 17

Resultados Estadisticos de Anova

ANOVA?
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 267,029 1 267,029 19,688 ,000b
1 Residuo 379,771 28 13,563
Total 646,800 29

a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
Nota: Datos procesados por el Software - SPSS 26, elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 14 muestra que el resultado de ANOVA es de 0,000 que es menor que el
nivel de error de 0,01 por lo cual se acepta la hipotesis alternativa que indica que si existe
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores del area
de operaciones de una empresa privada de corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021.

4.2 Discusion

De la investigacion se resuelve que se encuentra relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio laboral con una correlacion de Pearson (0,643) y asimismo un nivel de
significancia bilateral de (0,000), el cual es menor que el nivel establecido de error del 0,01.
Por lo tanto se indica que el clima organizacional es alto por lo tanto el desempefio laboral
también tendrd un resultado elevado; en base a las dimensiones que se plantearon en esta
investigacion se indica que entre relaciones humanas y desempefio laboral tiene un coeficiente
de Pearson de nivel moderado que es (0,547); el resultado que se evidencia entre procesos
internos y desempefio laboral indica un coeficiente de Pearson de (0,657) que es de nivel alto
y por altimo la dimension de sistemas abiertos con desempefio laboral con un coeficiente de
Pearson de (0,665) el cual es de nivel alto dentro de los niveles de relacion. Con esto podemos
decir que la variable Clima Organizacional si tiene relacion significativa en el Desempefio

laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de corredores de
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seguros; interpretando estos resultados se evidencia que el clima organizacional es un factor
importante en esta actualidad, ya repercute en los trabajadores del &rea, la percepcion que
tienen, asi como el poder mejorar en cualquier aspecto del area porque de ahi puede reflejarse
en la calidad de vida del personal el cual repercute en la produccion del &rea en los servicios
que ofrecen.

En el antecedente de Samamé (2021) sobre la Relacion que hay entre la variable
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de una compafiia de seguros en fecha afio
2019, se hizo contraste con el instrumento del cuestionario indicando que se ha evidenciado
que existe relacién entre motivacion y desempefio laboral en colaboradores del area de
operaciones de una empresa privada de corredores de seguros con un coeficiente de Pearson
de nivel moderado de (0,415) de manera intrinseca, asi como de motivacion extrinseca con un
(0,437); lo cual es aceptado como relacion dentro valores estimados.

En el antecedente de Victorio (2018) sobre si existe relacion del clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los empleados del &rea de operaciones de las tres importantes
empresas aseguradoras de lima en el afio 2017, segln los resultados del instrumento que se
empled que fue el cuestionario, se pudo indicar que existe de manera alta la correlacion de
ambas variables lo cual permitié dar a conocer que se da mayor seguridad y aceptacion en el
ambiente laboral, lo cual se percibe por los trabajadores de las aseguradoras. Es importante
buscar mantener una buena percepcion del ambiente que brinda la organizacién a sus
trabajadores para poder obtener la satisfaccion laboral en cada trabajador y lograr los resultados
esperados.

El precedente de ledn y calderon (2018), el cual tiene como titulo de investigacion
motivacion laboral y la relacion de conservar el talento humano en la empresa aseguradora
pacifico de vida del afio 2017, en esta investigacion se reportd que hay un nivel alto de

motivacion y conservar el talento humano de la empresa Aseguradora; en un 78.57% y con un
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nivel de significancia <5%. Puede decirse que son importante las estrategias que se estan
aplicando en la empresa porque ayuda a mejorar su motivacion para mejorar su desempefio
laboral. Se considera al personal como recurso vital para seguir cada objetivo y cumplirlo de
manera eficiente en busca de resultados para el incremento de rentabilidad.

En el antecedente de Vilema (2018), de acuerdo a su investigacion de la relacion de
los diferentes factores del clima laboral con el desempefio de los trabajadores en la empresa de
empaques, el cual indica que tuvo correlacion de Spearman de manera muy alta con un ,862
aplicado al total de poblacion, por lo tanto existe interdependencia entre las variables por ello
es importante aumentar el clima organizacional para poder asegurar de manera competente que
se establezca un mayor desempefio para el cumplimento de los planes, objetivos y

productividad de la empresa.
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Conclusiones

En la investigacion presente se concluyd que existe relacion de manera notable en el
Clima Organizacional y el Desempefio laboral en colaboradores del area de operaciones de una
empresa privada de corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021. Posee una correlacion
de Pearson de (0,643); y el cual se comprobd de manera estadistica segin los valores de
interpretacion de correlacion de Pearson.

Se concluyd que existe relacion de manera modica entre Relaciones Humanas y el
Desempefio laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de
corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021. Posee una correlacion de (0,547); y el cual
se comprobd de manera estadistica segun los valores de interpretacion de correlacion de
Pearson.

De igual forma se concluy6 que existe relacion de manera alta entre Procesos Internos
y el Desempefio laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de
corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021. Posee una correlacion de (0,657); y el cual
se comprobd de manera estadistica segin los valores de interpretacion de correlacion de
Pearson.

Asi mismo se concluyd que existe relacién de manera alta entre Sistemas abiertos y el
Desempefio laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de
corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021. El cual posee una correlacion de (0,665);
y el cual se comprobo6 de manera estadistica segun los valores de interpretacion de correlacion

de Pearson.
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Recomendaciones

Se recomienda que el &rea de la empresa pueda poner mayor enfoque en mejorar las
relaciones en la organizacion, mediante charlas, seminarios para que puedan relacionarse de
manera mas accesible y con ello pueda existir un mejor entendimiento en el equipo de trabajo
del &rea lo cual serviria para comunicar ideas y proyectos, asi como la resolucién de problemas
inmediatos y fomentar asi una mejor culta del trabajo y creando un ambiente mas armonioso.

Se recomienda que se puedan desarrollar estrategias por medio de capacitaciones que
permitan que los procesos internos puedan ser transmitidos en el &rea de forma clara para
alcanzar los objetivos que se han establecido, permitira también desarrollar planes de accion
para resolver los problemas que se presenten a futuro.

Se recomienda que los sistemas abiertos sean actualizados mediante técnicas de
innovacion, planes estratégicos ya que en la actualidad toda organizacion crea nuevos modelos
operativos, se rigen bajo nuevas normas en las que se basa las organizaciones, esto con el fin
de obtener ventajas competitivas.

Se recomienda que los lideres en la organizacion estén en constante monitoreo del clima
organizacional que se esté aplicando en su empresa ya que esto puede permitir que se realicen
los ajustes pertinentes para optimizar la eficacia y eficiencia en los trabajadores. Asi como
poder transmitir a otras areas el nivel adecuado del clima organizacional que debe aplicarse y

que debe ser de manera constante para poder lograr los objetivos planteados.
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Apéndice 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
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El Clima Organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral en los trabajadores del area de operaciones de una
empresa privada de corredores de Seguros en Lima Metropolitana en el 2021

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
¢De qué manerase relacionael Clima  Determinar la relacién entre  El Clima Organizacional tiene relacion ~ VARIABLE 1. Relaciones Humanas.

Organizacional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores del area
de Operaciones de una empresa
privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana en el 2021?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢De qué manera se relaciona las
relaciones humanas y el desempefio
laboral en los trabajadores del area de
Operaciones de una empresa privada
de Corredores de Seguros en Lima
Metropolitana en el 2021?

¢De qué manera se relaciona los
procesos internos y el desempefio
laboral en los en los trabajadores del
area de Operaciones de una empresa
privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana en el 20217

¢De qué manera se relaciona los
sistemas abiertos y el desempefio
laboral en los en los trabajadores del
area de Operaciones de una empresa
privada de Corredores de Seguros en
Lima Metropolitana en el 20217

Clima Organizacional y
desempefio laboral en los
trabajadores del area de
Operaciones de una empresa
privada de Corredores de
Seguros en Lima Metropolitana
en el 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Determinar la relacién entre las
Relaciones humanas y
desempefio laboral en los
trabajadores del area de
Operaciones de una empresa
privada de Corredores de
Seguros en Lima Metropolitana
en el 2021.

Determinar la relacién entre los
Procesos internos y desempefio
laboral en los trabajadores del
area de Operaciones de una
empresa privada de Corredores

de Seguros en Lima

Metropolitana en el 2021.
Determinar la

relacion entre los sistemas

abiertos y desempefio laboral en
los trabajadores del area de
Operaciones de una empresa
privada de Corredores de
Seguros en Lima Metropolitana
en el 2021.

de manera significativa con el
Desempefio laboral en los
trabajadores del area de operaciones
de wuna empresa privada de
corredores de seguros, Lima, 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Las Relaciones Humanas tienen
relacion de manera significativa con
el Desempefio laboral de los
trabajadores del area de operaciones
de una empresa privada de
corredores de seguros de Lima
Metropolitana, 2021.

Los Procesos Internos tienen relacion
de manera significativa con el
Desempefio laboral de los
trabajadores del area de operaciones
de una empresa privada de
corredores de seguros de Lima
Metropolitana, 2021.

Sistemas Abiertos tiene relacion de
manera significativa con el
Desempefio laboral de los
trabajadores del area de operaciones
de una empresa privada de
corredores de seguros de Lima
Metropolitana, 2021.

INDEPENDIENTE

Clima Organizacional

VARIABLE
DEPENDIENTE

Desempefio Laboral

2. Procesos Internos.

3. Sistemas Abiertos.

1. Productividad.
2. Conocimiento del Trabajo.

3. Competencia Comunicativa.

4. Liderazgo.




Apéndice 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS UNIVERSIDAD
PERUANA DE LAS AMERICAS FACULTAD DE ADMINISTRACION Y GESTION DE

EMPRESAS

UNIVERSIDAD
PERUANA DE
LAS AMERICAS

Cuestionario Variable Independiente: Clima organizacional

El presente instrumento de cuestionario tiene como finalidad realizar la mediciéon del clima
organizacional de los colaboradores del area de operaciones de una empresa privada corredora de
seguros, por lo cual se realizard una serie de preguntas, las cuales usted deberd marcar e
indicarnos su nivel de respuesta de cada una de estas proposiciones y preguntas. Muchas gracias

por la participaciéon para responder de manera sincera nuestra encuesta.

INDICACIONES

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la alternativa que crea conveniente,
la presente encuesta es de caracter estrictamente confidencial, de la veracidad de su respuesta

depende el éxito de nuestra investigacion.

Utilice la siguiente leyenda:

Siempre Casi siempre A veces Casi Nunca Nunca
5 4 3 2 1
RESPUESTAS
N° Relaciones Humanas

El rea de operaciones de una empresa privada de corredores
1 | de seguros confia en los trabajadores administrativos para
asumir responsabilidad dentro de la toma de decisiones.

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros produce un adecuado control y supervisién de las
labores efectuadas por los trabajadores administrativos, sin
generar controles agobiantes.

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
3 | de seguros realiza con frecuencia el control sobre el proceso de
atencion y planeamiento efectuado por los trabajadores




administrativos, antes de adoptar unas decisiones que afecte al
cumplimiento de sus funciones.

Existen conflictos en las relaciones interpersonales entre los
trabajadores administrativos y la alta direccion del area de
operaciones de una empresa privada de corredores de seguros.

Los trabajadores administrativos que laboran en el area de
operaciones de una empresa privada de corredores de seguros
estan preparados para cumplir asignaciones distintas a las
funciones encomendadas.

Existe una efectiva colaboracion entre los trabajadores
administrativos del area de operaciones de una empresa privada
de corredores de seguros.

Existe respeto y camaraderia entre los trabajadores
administrativos que laboran en del area de operaciones de una
empresa privada de corredores de seguros.

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros incluye a los trabajadores administrativos en la
asuncion de decisiones adoptadas cuando estas son
trascendentales para la entidad.

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros tiene en consideracion el rol fundamental que
desempeia el personal administrativo para efectuar
movimientos y/o rotacion del personal, en atencién a los
objetivos planificados sobre las competencias y necesidades
institucionales.

10

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros permite que la informacion funcional sea
ampliamente fluida y compartida por las distintas areas.

11

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros es realmente objetiva en la atencion y evaluacién de
los problemas que agobian a los trabajadores administrativos.

12

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros representa un ambiente amigable y acogedor para
cumplir con las obligaciones funcionales.

13

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros representa disefios y estructuras amigables para
entender el acceso a las diversas solicitudes del usuario.

14

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros brinda oportuna orientacion y apoyo en los asuntos
inherentes al cumplimiento 1funcional de los trabajadores
administrativos.

59



15

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros permite la constante capacitacion y/o
perfeccionamiento adecuado para promover el desarrollo
personal y profesional de los trabajadores administrativos.

16

Los trabajadores administrativos del area de operaciones de una
empresa privada de corredores de seguros se sienten orgullosos
de trabajar en la entidad.

17

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros se preocupa por sus trabajadores administrativos y
pone adecuada atencion a sus planes de desarrollo.

18

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros promueve y motiva al trabajador administrativo para
ser capacitado de forma constante.

19

Existe satisfaccion en los trabajadores administrativos del area
de operaciones de una empresa privada de corredores de
seguros por la capacitacion recibida.

20

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros considera que los trabajadores administrativos
reciben una retribucion justa por el trabajo realizado.

21

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros tiene un plan de incentivos para los trabajadores
administrativos que se desempefien de manera sobresaliente en
los asuntos inherentes al cumplimiento funcional.

22

Los ascensos y mejoras economicas de los trabajadores
administrativos del area de operaciones de una empresa privada
de corredores de seguros se otorgan tomando en consideracion
las competencias (Conocimientos, habilidades y actitudes) que
estos hayan adquirido en su trayectoria profesional.

NQ

PROCESOS INTERNOS

RESPUESTAS

23

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros procedimientos y reglas, considerando que estos
permitan alcanzar el cumplimiento de las actividades laborales.

24

Es necesario sequir procedimientos ajustados a la norma (al pie
de letra) en el area de operaciones de una empresa privada de
corredores de seguros.

25

Las normas y procedimientos para el cumplimiento de las
actividades laborales en el area de operaciones de una empresa
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No

PROCESOS INTERNOS

RESPUESTAS

privada de corredores de seguros de una empresa privada
corredora de seguros facilitan un trabajo eficaz y eficiente.

26

Todo objetivo institucional que preconiza el area de operaciones
de una empresa privada de corredores de seguros se realiza en
atencion a las normas y procedimientos ajustados a la
legislacion vigente.

27

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros formalmente atiende al usuario de manera rapida y
efectiva, conforme a los procedimientos.

28

Los trabajadores administrativos del area de operaciones de una
empresa privada de corredores de seguros realizan sus
actividades funcionales segtin la normatividad vigente.

29

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros es muy flexible en la interrelacion funcional con los
trabajadores, por ende, no puede cambiar rapidamente
procedimientos para alcanzar nuevas condiciones y solucionar
problemas cuando aparezcan.

30

El drea de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros demuestra preocupacion e interés por aportar
cambios positivos para la institucion, en atenciéon a los
lineamientos institucionales.

31

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros analiza y evalia el entorno del trabajador
administrativo y se preocupa por lo que esta sucediendo, sin
embargo, su actuacion se ve limitada por la normatividad
vigente.

N.

SISTEMAS ABIERTOS

32

Dentro de la organizacién que representa el area de operaciones
de una empresa privada de corredores de seguros siempre son
aceptadas las nuevas ideas (Creativas e innovadoras)

33

Las necesidades del usuario son consideradas las maximas
prioridades para el area de operaciones de una empresa privada
de corredores de seguros.

34

Dentro de las actividades funcionales existen politicas que
permiten implementar nuevos mecanismos para la solucion de
manera rapida y efectiva de los problemas presentados por el
usuario.

Los métodos y procedimientos utilizados por el area de
operaciones de una empresa privada de corredores de seguros
son flexibles y permiten tener varias alternativas para la
solucion de los problemas que se presenten.

36

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros evallua con frecuencia, efectuar cambios, rotaciones
o movimientos de los trabajadores administrativos con la
finalidad de mejorar su desemperio laboral.

37

El area de operaciones de una empresa privada de corredores
de seguros cumple en difundir y comunicar al personal
administrativo sobre la mision y vision, asi como los objetivos
de la institucién.
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Apéndice 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS UNIVERSIDAD
PERUANA DE LAS AMERICAS FACULTAD DE ADMINISTRACION Y GESTION DE

EMPRESAS
UNIVERSIDAD
PERUANA DE
LAS AMERICAS o ) , )
Cuestionario Variable dependiente: Desempefio laboral

El presente instrumento de cuestionario tiene como finalidad realizar la medicion del desempefio
laboral de los colaboradores del area de operaciones de una empresa privada corredora de seguros,

por lo cual se realizara una serie de preguntas, las cuales usted debera marcar e indicarnos su
nivel de respuesta de cada una de estas proposiciones y preguntas. Muchas gracias por la
participacion para responder de manera sincera nuestra encuesta.

INDICACIONES

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con una aspa (X) la alternativa que crea conveniente,
la presente encuesta es de caracter estrictamente confidencial, de la veracidad de su respuesta

depende el éxito de nuestra investigacion.

Utilice la siguiente leyenda:

Siempre Casi siempre A veces Casi Nunca Nunca
5 4 3 2 1
RESPUESTAS
N PRODUCTIVIDAD s14l321

1 | El uso de dispositivos moviles perjudica en mis labores diarias.

El trabajo que realizo es importante para el futuro de la
institucion.

Cumplo con mi horario de trabajo.

4 | Trabajo sin interrupciones a lo largo de mi jornada laboral.

El horario de trabajo me permite atender mis necesidades
personales.

Muchos compafieros de trabajo sufren de estrés debido a la
exigencia del trabajo.




N° CONOCIMIENTO DEL TRABAJO RfSPU:STIz\S
7 Tengo dificultades para realizar mi trabajo por falta de
conocimiento.
8 Tengo los conocimientos necesarios para realizar las tareas
propias de mi puesto.
9 La falta de conocimiento de algin trabajador ha generado
problemas.
id Necesito capacitacion en alguna area de mi interés y que forma
parte importante de mi desarrollo.
1 Mi drea organiza cursos de capacitacion para desarrollar al
personal.
N° COMPETENCIA COMUNICATIVA R:SPUBESTQS
12 | Tengo facilidad para exponer mis ideas.
13 | Tengo compromiso con los objetivos de mi area.
14 | Tengo buena comunicacion con mis compaferos de trabajo.
15 | Mis compaieros y yo trabajamos juntos y de manera efectiva.
16 | En mi institucion se trabaja en equipo.
N° LIDERAZGO Sl
4132
Los jefes confian en la experiencia y capacidad de los
17 | trabajadores.
18 | Los jefes toman las decisiones y nosotros solo las obedecemos.
19 Los jefes promueven la participacion y toman en cuenta
nuestras ideas para que tomen decisiones.
20 | Los jefes siempre premian en el buen trabajo, asi funciona todo.
- Los jefes comunican y nos transmiten su vision de cambio de

una manera eficaz todos los trabajadores.
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Base de datos del Clima Organizacional
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Base de datos del Desempefio Laboral

2o|21

Liderazgo

17‘18‘19

Competencia Comunicativa
12‘13‘14‘15‘16

Conocimiento del Trabajo
7 ‘ 8 ‘ 9 ‘ 10 ‘ 11

Productividad

6

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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