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Resumen
Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores, empresa agropecuaria RANSA, Chancay 2022 la Metodologia: la
investigacion se ajustd a un tipo de investigacion de tipo basica, descriptivo — correlacional con
un disefio no experimental de corte trasversal y un enfoque cuantitativo, debido a que la
finalidad es determinar la asociacidn que existe entre las variables estudiadas, teniendo como
Poblacion Y Muestra: La poblacion estd constituida por 350 trabajadores de la empresa
agropecuaria RANSA y La poblacion maestral esta constituida por 184 los trabajadores de la
empresa agroexportadora RANSA. Resultados: se demostro aprecia que el 29,9% (55)
considera que en la empresa tiene un nivel que “a veces” existe un buen desempefio laboral de los
trabajadores, a la ves un 20,1% (37) afirma que en la empresa tiene un nivel que “casi siempre”
existe un buen desempefio laboral de los trabajadores, también un 50,0% (92) mencionan que en la
empresa tiene un nivel que “siempre” existe un buen desempefio laboral de los trabajadores.
Conclusién: Se encontrd que existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacion y el desempefio Laboral De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA-Chancay

2022. Como se observaen la tabla 60, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, condiciones laborales. Condiciones

de trabajo.
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Abstract

Objective: Determine the relationship that exists between the organizational climate and the
work performance of the workers, agricultural company RANSA, Chancay 2022
Methodology: The research was adjusted to a type of basic, correlational research with a non-
experimental cross-sectional design and a quantitative approach because the purpose is to
determine the association that exists between the variables studied, having As Population and
Sample: The population is made up of 350 workers of the RANSA agricultural company and
the sample population is made up of 184 workers of the RANSA agro-export company.
Results: It was shown that they appreciate that 29.9% (55) consider that the company has a
level that "sometimes" there is a good job performance of the workers, while 20.1% (37) affirm
that in the company It has a level that "almost always" there is a good job performance of the
workers, also 50.0% (92) mention that in the company it has a level that "always" there is a
good job performance of the workers. Conclusion: It was found that there is a statistically
significant relationship between the organizational climate and the Labor performance of the
Workers, Empresa Agropecuaria RANSA-Chancay 2022. As can be seen in table 60, the value

Sig.(bilateral)= P-value = .000 < .05.

Keywords: organizational climate, work performance, working conditions. Working

conditions.




Xiv

INTRODUCCION

En la actualidad y después de haber pasado una crisis sanitaria producto de la
pandemia, la mayoria de las empresas han buscado mantenerse dentro del mercado de
trabajo, tratando de cumplir con las exigencias que la misma realidad del mundo globalizado
demanda, pero, sin embargo. Los descuidos por parte de los directivos de la misma empresa,
han afectado la estabilidad de muchas e incluso otras declarandose en quiebra, esto problemas
pueden traer como resultado reducir el éxito y la productividad. Es por eso que este trabajo
trata de el “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA AGROPECUARIA RANSA”. Es por eso tomar en
cuenta las diferentes dimensiones de ambas variables, la cual seran factor clave para obtener
una buena investigacion y con ella construir un buen desempefio en el trabajo y pueda
beneficiar ambas partes.

Se menciona en investigacion que tiene de siete capitulos, detallados la cual es
detallado a continuacion.

CAPITULDO I: esta parte de capitulo ingres el tema a investigar, los planteamientos
de la realidad problematica, la formulacion del problema, los objetivos de la investigacion, la
delimitacion del estudio y el analsis critico de la realidad.

CAPITULDO I1: en esta parte del captulo ingresa el desarrollo de la investigacion, los
antesedentes, se estabelcen las categorias y dimenciones, elfundamento filosofico.
Permitiendo de esta manera un buen desarrollo del marco tedrico que valla en relacion al
estudio y sus variables.

EL CAPITULO IlI: en esta parte nos encontramos con todo lo que se refiere a la

metodologia, el tipo de investigacion, la modalidad y el enfoque, a su ves tambie se incluye la
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poblacion y muetra a tratra con el histrumento de recoleccion de datos para posteriormente
dar el analis estadistico.

CAPITULO 1V: este capitulo contiene los resultados y la interpretacion y analisis de
los datos, también se incluye con graficos y tablas. La contrastacion de las hipotesis, los
resultados y recomendaciones finales.

EL CAPITULO V: contige la discucion teorica entre los resultados y la base teorica

dentro del trabajo de investigacion.

EL CAPITULO VI: en este capitlo se dan la conocer las conlusiones, las

recoemdsciones al final de los resultados.

EL CAPITULO VII: estan las fuentes donde se saco la informacion para el marco

teorico y metodologico que fueron rebuscadas para el sustecto teorico y medodologico.




Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica

Hoy en pleno afio 2022. aiin estamos con algunos rezagos sociales y econdmicos
producto de la pandemia, la cual para muchos sera una etapa que la sociedad recordara y
quedaria grabado en la historia de la humanidad, como aquel periodo histérico de
confinamiento que no se habia experimentado desde hace méas de un siglo, en la que a causa
de la pandemia del DOVID 19, ha traido consigo un desastre econémico a escala mundial que
pOCO a poco nos venimos recuperando, la cual el Perd no fue ajeno a las consecuencias del
golpe. De eigual forma, desde el afio 2021 se estd implantando una nueva forma de
reactivacion econémica de manera lenta, para poder dar solucion a las brechas saciales y
econdmicas que debido a la pandemia trajo consecuencias como: despidos arbitrarios
producto de la suspension perfecta, cierre de negocios, quiebra de empresas y la creciente
informalidad. Siendo el Pert uno de los paises mas afectados por el virus, 2do a nivel de
Latinoamérica solo por debajo de Brasil y 5to a nivel mundial, tanto en la brecha econémico
y a nivel de la mortalidad.

Uno de los problemas que se han presentado en muchas organizaciones en nuestro
pais, a nivel local o regional, esta relacionado con el tema del nivel de la gestion en las
organizaciones publicas y privadas, temas que afectan a muchas organizaciones. y que en
algunos casos genera confusion y caos, poniendo en peligro de quiebre a las empresas; Del
mismo modo, podemos evidenciar que en muchos de ellos no le dan el valor justo a esto, por
importante que es, de tal manera es indispensable encontrar la relacion entre el clima

organizacional, el desempefio laboral que afectan a la productividad de los empleados y poder

reducirla sistematicamente.




Para Palacios, M (2019). Quien se encuentra dentro de los antecedentes del trabajo de
investigacion menciona: “El clima organizacional esta relacionado con el ambiente interno en
el que se desenvuelve la organizacion (empresa), el cual l16gicamente esta influenciado por la
calidad de sus relaciones en el ambiente en el que envia y recibe informacion” (p. 32). Clima
organizacional influenciado por la préactica, todos los factores objetivos y subjetivos, formas,
normas y condiciones de trabajo, sistemas de remuneracion, estilos de gestion, relaciones
interpersonales, procesos de comunicacion interna y externa, ascendente y descendente,
horizontal, formal. e informal, que se encuentra en empresas e instituciones formales. Cabe
sefialar que cada tejido es Unico y cada grupo de personas tiene caracteristicas especificas. La
especificidad cultural de cada organizacion es el resultado de todas sus caracteristicas: sus
miembros, éxitos y fracasos. Dejando de lado las normas establecidas por un momento,
cualquier organizacion crea una personalidad fuerte y definida.

Para La Organizacion Internacional del Trabajo - OIT (2016):

La calidad de vida laboral dentro de las condiciones laborales de una organizacion

esta relacionada al entorno, el ambiente, el aire que se respira en una organizacion.

Los esfuerzos para mejorar el desempefio laboral constituyen tareas sistematicas y

practicas, que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los colaboradores

una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la institucion de un

ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto (OIT, 2016, pag. 6).

Tanto el (R.M N2 468- 2011/ MINSA), en un estudio sobre metodologia para la cual
se estudio el desempefio laboral en relacion al clima organizacional, menciona que: “es un
proceso complejo a raiz de las caracteristicas internas y dinamica de la organizacion, tanto de
su entorno y de los factores individuales humanos” (MINSA, 2011) Las organizaciones
modernas reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano (Capital

Humano) la cual demandan contar con algunos mecanismos de medicion y control periodico

———



de su clima organizacional y el desempefio laboral. Al poder evaluar el Clima organizacional
se puede conocer, por ejemplo; las percepciones que los recursos humanos tienen acerca de la
situacion actual de la organizacion de su estructura y dindmica, asi como sus expectativas en
materia humana, lo que permite definir programas de intervencion y desarrollar un sistema de
seguimiento y evaluacion

Por tal motivo el trabajo de investigacion se centra, en la empresas y trabajadores de
la “EMPRESA APROPECUARIA RANSA”, del distrito de Chancay. La cual es una empresa
que brinda trabajo a la provincia y a nivel nacional. Para la presente investigacion se tomaron
las variables como: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL”. Las
variables que puede traer mejoras en bienestar de la empresa y la sociedad. considerando que
el ambiente laboral o clima organizacional, es un mecanismo que ayuda a establecer la causa
del comportamiento, o razon por la que un colaborador lleva a cabo una determinada
actividad y asi poder pretender eliminar los problemas en la ejecucion de operaciones,
motivandolos e incentivandolos a realizar sus tareas y responsabilidades con entusiasmo,
capacidad y eficiencia.
1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢Qué Relacion Existe Entre EI Clima Organizacional Y El Desempefio Laboral En
Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay 2022?

1.2.2 Problemas especificos

1. ¢Qué Relacion Existe Entre EI Clima Organizacional Y La Significacion De

Tareas De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay

20227




2. ¢Qué Relacién Existe Entre Clima Organizacional Y Las Condiciones De
Trabajo De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay
20227

3. ¢Qué Relacion Existe Entre Clima Organizacional Y El Reconocimiento
Personal y/o Social De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA -
Chancay 2022?

4. ;Qué Relacion Existe Entre EI Clima Organizacional Y EIl Beneficio
Econdmico De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay
2022?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar La Relacion Que Existe Entre EI Clima Organizacional Y EI Desempefio
Laboral De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay 2022.

1.3.2. Obijetivos especificos

1. Identificarla Relacion Que Existe Entre EI Clima Organizacional Y La
Significacion De Tareas De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria
RANSA - Chancay 2022.

2. Identificar La Relacion Que Existe Entre El Clima Organizacional Y Las
Condiciones De Trabajo De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria
RANSA - Chancay 2022.

3. Identificar La Relacién Que Existe Entre El Clima Organizacional Y El

Reconocimiento Personal y/o Social De Los Trabajadores, Empresa

Agropecuaria RANSA - Chancay 2022.




4. ldentificar La Relacion Que Existe Entre El Clima Organizacional Y El
Beneficio Econdmico De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA -
Chancay 2022.
1.4. Justificacion de la investigacion

El presente trabajo de investigacion es de interés, debido que la empresa
agroexportadora al ser un espacio de trabajo en donde las personas invierten la mayoria de su
tiempo, la gerencia y directorios de la empresa buscan crear y mantener dentro de sus
instalaciones un ambiente de trabajo estable de la mano con un buen clima en la empresa que
no solo brinda confort, sino también tranquilidad a quienes presentan sus fuerzas de trabajo.

La investigacion es de importancia, ya que podra permitir conocer los inconvenientes
y problemas, tanto interno como externo de la empresa que pueden estar afectado el
desarrollo de un buen clima organizacional y este de igual modo el desempefio en el trabajo
de los colaboradores que se necesiten mejorar.

La investigacion es de utilidad, ya que el trabajo de investigacion podra determinar
factores externos e internos, que se tendran que tomar en cuenta para una mejora continua.
Cambiando de manera positiva la idea del trabajador, viendo de esta manera en el reflejo de
su cumplimiento de las metas organizacionales.

La investigacion es de impacto social, para la empresa y el trabajador, ya que se
tendra un personal motivado y también satisfecho dentro de su centro de labores, madurando
de esta manera la identidad y el compromiso de los colaboradores. Siendo beneficiario de la
empresa por la buena motivacion y compromiso de los trabajadores.

La investigacion es factible, ya que su desarrollo esta sujeto con los tiempos

necesarios para la recoleccion de informacion y analizar los datos, conociendo a priori sobre

el tema, recursos humanos, los materiales tecnologicos que se necesitaron.




1.5. Delimitaciones del estudio

1.5.1. Delimitacién espacial

En el presente trabajo de investigacion, se desarrollo en las instalaciones de la
empresa agroexportadora RANSA dentro del distrito de Chancay —Huaral — Lima.

1.5.2. Delimitacién temporal

La investigacion se realizd de manera integral entre el mes de febrero del 2022 a
mayo del afio 2022.

1.5.3. Delimitacién conceptual

El trabajo de investigacion se desarroll6 dentro del marco del clima organizacional
siendo esta una variable muy importante para poder relacionarlo con el desempefio laboral
dentro de la empresa, se escoge dichas variables para poder relacionarlo en torno a las
necesidades y objetivos de la empresa, nos centramos en los trabajadores como 0jos y accion
objetiva de las posibles deficiencias dentro del entorno laboral, el acercamiento que pueden
tener las jefaturas, los responsables de areas y los recursos humanos como instancias de
ayuda, orientacion y capacitacion.
1.6. Viabilidad del estudio

El trabajo de investigacion presenté como viables. clima organizacional y desempefio
laboral, ya que se desarrollé dentro de las instalaciones de la empresa, siendo totalmente
accesible a los trabajadores y poder gestionar los permisos necesarios para gestionar la
logistica y la recoleccidn de los datos mediante el uso del cuestionario, suministrado a los
trabajadores de la empresa agroexportadora RANSA. De otro lado, fue viable porque se

contd con la informacion necesaria que fue usada como material bibliografico, las cuales fue

posible fundamentar tedricamente las variables en mencion.




Capitulo 11
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Investigaciones internacionales

Palacios, M (2019) en su tesis: “El clima organizacional y su relacion con el
desempenfio laboral del personal administrativo de los distritos de Salud Puablica de la
provincia de Manabi — Ecuador” en Ecuador, tuvo como objetivo general el de poder
determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de los Distritos de salud publica de la provincia de Manabi. Se
aplicé una metodologia aplicada con disefio descriptivo de tipo correlacional, con una
muestra de 312 trabajadores administrativos. Se concluye: que el clima organizacional tiene
relacion con el desempefio laboral de dicho personal.

Moreno, C & Romero, M (2018) elaboraron el estudio: “Desemperio Laboral en las
Pyme colombianas del sector Textil-Confeccion” en Colombia; tuvo como objetivo general
de estudiar el desempefio laboral en los empleados de Pymes del sector de confeccion — textil.
metodologia cuantitativa, disefio experimental, fundamentos metodologicos del estudio. La
cual se tuvo como muestra un total de 19 pymes propias del sector textil la cual da como
conclusion: que existe un nivel medio de desempefio laboral entre los colaboradores de
pymes colombianas y que se puede afirmar que los atributos de la organizacion son un factor
clave para proporcionar un mejor nivel de satisfaccion laboral.

Meza, B (2017) tesis titulada: “El clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal del Instituto Tecnologico Superior Libertad™. Realizada en Ecuador para obtener
el titulo de Psicélogo Industrial, tuvo como objetivo de determinar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion del personal del Instituto Tecnoldgico Superior Libertad.

Metodologia y tipo de investigacion descriptiva no experimental, con una muestra de 15

———



colaboradores que laboran en la empresa. El autor llego a concluir con lo siguiente: En base
a la investigacion y los resultados obtenidos se concluye que el clima organizacional influye
positivamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores, por el motivo que las dos
variables son calificadas por la mayoria de investigaciones como positivas.

Zans, C (2017) en su tesis: “Clima Organizacional y su incidencia en el desempeiio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa (FAREM), UNAN — Managua 2016, tu como objetivo
general de analizar el clima laboral y su incidencia con el en el trabajo, La metodologia
consistié en el analisis de tipo explicativo ya que se hizo una entrevista y encuesta. Se
concluy6: que el clima organizacional no se mantiene en el tiempo y el desempefio laboral
es bajo por no contar con un plan de capacitacion a su vez los trabajadores consideran que
para mejorar el desempefio laboral se necesita un buen clima.

Bueso, S (2016) investigacion titulada: “La relacion entre el Clima Organizacional y
la Satisfaccion laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte”,
presentada en la Universidad Tecnologica de Honduras, tuvo como uno de sus objetivos
medir la relacion de Clima organizacional y satisfaccion laboral de los mandos intermedios
operativos, administrativos y auxiliares de la empresa Industrias el Calan. Metodologia a
través del instrumento Cientifico aplicado en la empresa, se demostro el impacto que los
elementos del clima organizacional tienen sobre el comportamiento laboral, especificamente
la satisfaccion de los colaboradores, la muestra fue de 163 trabajadores. Tuvo como una de
sus conclusiones: que la empresa ha tenido avances positivos, en los elementos de liderazgo,
trabajo en equipo y motivacion. Teniendo importantes retos y oportunidad de mejora en
cuanto a los elementos de comunicacion, capacitaciones, beneficios, condiciones laborales y

desarrollo profesional, comparado a las empresas de clase mundial.



2.1.2. Investigaciones nacionales

Rojas, A (2019) investigacion titulada: “La relacion del desempefio laboral con el
estrés laboral del personal de Agro Rural”. El objetivo de esta investigacion fue analizar la
relacion del desempefio laboral con el estrés de los trabajadores de la Sede Central Lima de
Agro Rural. La metodologia tipo observacional, disefio descriptivo correlacional, con corte
trasversal, la muestra usada para la investigacion fue de 74 trabajadores. Se concluye: que
los trabajadores dentro de su jornada de trabajo, hay varios factores que pueden influir en el
desempefio positivo de los empleados, tales como: la fatiga, la ansiedad, tensién y la presion
del trabajo. Sin embargo, hay aspectos positivos que si benefician a los colaboradores para
mejorar su desempefio, el volumen de trabajo y el ritmo de este, son las principales causas de
estrés en los colaboradores de la empresa Agro Rural.

Victorio, C & Quinteros, C (2018) en su estudio: “La relacion del Clima
Organizacional y la desempefio Laboral de los trabajadores del area de operaciones de las
tres principales empresas aseguradoras de Lima 2017 tuvo como objetivo de establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Por otra parte, la metodologia
fue enfoque cuantitativo, tipo correlacional, disefio experimental muestra 183 colaboradores
del area operativa., tuvo como conclusion: el clima laboral y el desempefio de trabajo poseen
una relacion fuerte y significativa y que los factores del clima organizacional influyen en la
satisfaccion laboral.

Gavino, A (2018) en su tesis titulada: “Clima organizacional y cultura
organizacional en la institucion educativa de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Huanuco
2017”. Tuvo como objetivo general, determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la cultura organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro -
Puerto Inca- Huanuco-2015. metodologia cuantitativa, disefio experimental. Tuvo una

muestra de 14 docentes participantes y una muestra no probabilistica. Tuvo como una de sus

———
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conclusiones: que Existe correlacion significativa entre el clima organizacional y la cultura
organizacional en las instituciones educativas de Puerto Sungaro, Puerto Inca, Hudnuco 2017,
con una correlacion de Pearson equivalente a 0,9343 con una t calculada equivalente a 9,0804
y con un nivel de significacion de 95%.

Luis, A (2018) en su tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral de
los profesores de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”. Tuvo como objetivo
general, determinar como se relacionan el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército — 2017. Fue de metodologia
cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental. La poblacién
estuvo compuesta por 44 docentes, a quienes se les aplico una encuesta de 18 preguntas con
una escala de cinco categorias de respuestas referida a ambas variables. Se concluy6: la
cultura organizacional posee una relacion estrecha con el desempefio de trabajo de los
profesores de la Escuela Superior de Guerra del Ejército — 2017.

Nufiez, H (2017) en su Tesis: “Ambiente laboral y su influencia en el desempeiio
ocupacional en los trabajadores del Area de Investigacion de la ONG Socios en Salud
Sucursal Peru, 2016” Su objetivo es determinar el Ambiente laboral y su influencia en el
desempefio ocupacional en los Trabajadores del Area de Investigacion de la ONG, su
metodologia fue cuantitativo, observacional, descriptivo. La muestra de la investigacion fue
de 87 trabajadores. La conclusion es: que el ambiente laboral apoya en gran medida en el
desempefio ocupacional de los trabajadores, no obstante, solo como el apoyo del ambiente al

desempefio laboral, no como apoyo sustancial. Pudiera dar una mejor significacion de las

tareas y obligaciones.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Fundamentacion Teodrica De Clima Organizacional (V1)

2.2.1.1. Definiciones

Para los autores tienen como definicion del clima organizacional de la siguiente
manera:

Para Tovar (2012) afirma: “El clima laboral se define como el entorno humano y
fisico en el que se trabaja a diario. Afecta la satisfaccion, que a su vez afecta la productividad
(...), afecta el comportamiento de las personas, afecta la forma en que trabajan y socializan,
afecta sus interacciones con las empresas” (p.110).

El compromiso y la satisfaccion laboral del trabajador en la empresa que labora
depende muchas veces del bienestar del clima organizacional sé que mantiene dentro de las
instalaciones de trabajo, las relaciones negativas entre individuos, la poca motivacion y la
falta de reconocimiento por un trabajo bien hecho son las razones por las que un empleado se
porta mal de esta manera y se vuelve menos productivo.

Por otro lado, para Forehand y Gilmer (1964) menciona: “El clima organizacional es
un conjunto de caracteristicas que caracterizan a la organizacion: 1.- distingue a un
organismo de otro, 2.- persiste en el tiempo, 3.- afecta la personalidad de los trabajadores en
la institucion organica” (p.39).

El buen clima organizacional tendra que depender de un conjunto de actitudes y
acciones de los que lo conforman, poniendo asi ser inducido de forma directamente a la
satisfaccion o necesidad de estimulacion del propio talento, aquellas son las causas del
estancamiento en el desarrollo de la organizacion.

También para Chiang (2010) menciona:

El aspecto motivacional del clima se enfatiza al definir el clima como una cualidad o

caracteristica del entorno que: a) es experimentada y percibida por el personal de
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trabajo de la empresa b) influye de manera positiva o negativa en las actitudes y

personalidad del trabajador (p.28).

La totalidad del clima organizacional se puede resumir por la percepcion de cada
individuo frente al lugar de trabajo, la influencia del estado emocional de los trabajadores,
puede afectar la potencialidad de sus capacidades y habilidades que son los que mantienen en
marcha a la organizacion.

Para Chiavenato (1975) menciona:

El clima organizacional consiste en las instalaciones internas de la institucion, esto

quiere decir que podria existir cualquier organizacion, el cual afecta diferentes

condiciones que interacttan en cierta medida, por ejemplo, el tipo de organizacion,
tecnologia, estrategia de la empresa, metas de desempefio, reglas internas

(procedimientos de gestion). Ademas de estandares, estandares, informacion

socialmente aceptable (factores sociales). (p. 416)

Estas son innumerables las causas las cuales conforman el clima dentro de una
organizacion, influyen de manera directa al bienestar del talento humano, puesto que la gran
parte del tiempo los trabajadores la pasan en su centro de trabajo, la influencia de los aspectos
internos sean de manera positiva o negativa que se han afianzado por el paso de los tiempos,
tienen la capacidad de modificar la apreciacion del colaborador dentro de la institucion u
empresa, poniendo en riesgo de manera directa el desempefio en sus labores al no tener
confianza y comodidad en el clima laboral.

Por otro lado, para Tovar (2012) afirma:

Se define como, el entorno fisico y humano en la que se desarrollan las labores diarias

que inciden a la satisfaccion laboral y la manera de producir un producto. El clima de

la organizacional tiene relacion con el conocimiento, y las actitudes del trabajador, el

estilo de trabajo, las maquinas utilizadas en las actividades de cada empleado, un buen
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ambiente ayuda a lograr las metas, mientras que un mal ambiente puede perjudicar el

clima donde se labora y provocar escenarios de tencion y conflicto, siendo

recompensado con un trabajo inferior. trabajo de rendimiento. (p.63)

Cuando se habla de clima organizacional se hace mencion al entorno humano y fisico
en la que se desarrollan los trabajadores, es el mismo en la que se puede ver dafiado los
mecanismos de dialogo, el liderazgo de las jefaturas, las relaciones laborales, los aspectos
negativos y positivos que pueden modificar las actitudes de las mismas provocando asi
satisfaccion o malestar en el desempefio de sus funciones en sus puestos laborales.

Importancia del clima organizacional

Uribe. (2015) menciona: “es importante la investigacion sobre la cultura /o clima de la
organizacion radica, en la influencia, comportamiento y desempefio de los empleados en la
organizacion.” (p.34). El clima organizacional es una caracteristica importante de una
empresa. Debido a que sus causas pueden ser negativas o0 positivas, esto depende de la
percepcion gue se le dedique, ya que refleja el comportamiento situacional, los valores y las
actitudes de los miembros de la organizacion. Aprovechar los beneficios de un buen ambiente
de trabajo puede aumentar el compromiso, la motivacion, la satisfaccion y proporcionar una
forma de identificar a los empleados orientados a objetivos. En general, mantener estable el
mercado laboral.

2.2.1.2. Sustento Teorico

Modelo de Clima Organizacional de Litwingy Stringer:

Litwing & Stringer. (1983) menciona:

Se habla que el entorno es una forma de seleccion donde pasan los objetivos de la

empresa, da oportunidad para entender que es lo que sucede en la organizacion y su

impacto en la personalidad, motivacion, las relaciones del personal de trabajo de la

empresa. (p.212-213)
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La institucién puede verse afectado por lagunas causas, la cual de alguna manera
directa inciden en las actitudes de los miembros, que trae consigo un mal clima
organizacional. El deterioro o fortalecimiento dependera de como se manejen, de parte de los
trabajadores y de cdmo gestionan los directivos la jornada gremial, puesto que al ser el juicio
y criterios de evaluacién deberan de buscar las tacticas que logren producir un sano ambiente
para los trabajadores y tienen la posibilidad de realizar de forma 6ptima sus funcionalidades.

El creador ofrece la vida de nueve magnitudes que tienen que tomarse presente para
tener un optimo clima organizacional:

1. Estructura: Los miembros de la organizacién son conscientes de la proporcion de
normas, métodos, papeleo y otras restricciones que combaten al hacer su trabajo.

2. Responsabilidad: El sentido de soberania que poseen los miembros de una
organizacion en la toma de elecciones en relacién con su trabajo, el sentido de que son
el lider y no poseen doble control.

3. Recompensa: Remuneracion correcta por un trabajo bien hecho. De esta forma es
como las empresas utilizan la recompensa sobre el castigo o a la inversa.

4. Desafio: El tamafio en que se anima a las empresas a admitir peligros calculados para
poder hacer las metas propuestas.

5. Relaciones: Vida de un centro laboral afable, equivalentes, malas o buenas
interacciones.

6. Cooperacion: Existe un espiritu de ayuda reciproca y apoyo reciproco entre la
direccién y los empleados del conjunto.

7. Estandares: El hincapié de la organizacion en los estdndares de manejo (bajo,
elevado, ninguno).

8. Conflicto: Permiten o niegan las diferencias y no poseen temor de hacer frente y

resolver los inconvenientes una vez que se muestran.
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9. Identidad: Un sentido de pertenencia a la organizacion, un sentido compartido de
metas particulares y organizacionales. Cada plantilla lo vera distinto.

Las posiciones son diferentes en cada grupo de trabajo, porque las circunstancias
mencionadas anteriormente cambian la forma de pensar y la forma de ver el entorno
operativo. Las causas importantes y gestionadas de manera 6ptima crean el hecho de que el
empleado estd mas comprometido con los objetivos de la organizacién. Al mismo tiempo,
comparten los mismos objetivos con la empresa, estrechando lazos, pues se reconoce la
importancia de la institucion para el desarrollo y crecimiento.

Teoria del Clima Organizacional de Likert

Para la teoria de Tejada (2009) Inspirandonos en el modelo de evaluacion del entorno
organizacional la cual usa Likert, desarrollamos una herramienta que nos permitira comparar
su entorno actual con el entorno ideal dentro de su organizacion y considerar lo siguiente para
su refinamiento:

1. Método de mando: El liderazgo se utiliza para influir en el personal de trabajo.

2. Fuerzas motivacionales: Se utilizan estrategias para que se pueda dar una motivacion
en los trabajadores y podar satisfacer algunas necesidades.

3. Procesos de comunicacion: Las formas de poder comunicarnos disponibles dentro de
su empresa.

4. Procesos de influencia: La relacion entre superiores y subordinados esta encaminada

a establecer y respetar los objetivos fijados.

5. Proceso de toma de decisiones: La base de insumos y la divisién de
responsabilidades en las que se basan las decisiones.

6. Proceso de planificacion: La estrategia utilizada donde se veran las metas de la

institucién u organizacion.
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7. Proceso de control: son los controles de distribucion para la distribucion y para la
ejecucion en las capas de la organizacion.

8. Proceso de planificacion y formacion deseada: Likert busca capturar el estilo
operativo a raves de los aspectos antes mencionados. Desarrollamos tres enfoques. La
atmosfera reina en cada género. Debe ganar. Para obtener el perfil de organizacion
deseado, debe realizar algunos cambios. (p.212-215)

Existen varias dimensiones dentro del clima organizacional, que al ser ejecutadas se
corre el riesgo de alterar el desempefio y las perspectivas de quienes pertenecen a la
organizacion, es por esta razon, al ser un tema delicado se debe de actuar con u n trato
adecuado para poder evitar que el efecto desestabilice el desarrollo tanto profesional como
organico de la institucion. Estas son dimensiones orientadas a la eficiencia de la organizacion
la cual involucra rasgos de motivacién que mantenga de manera activa y con compromiso de
la fuerza laboral y logro de metas establecidas.

Tipos de Clima Organizacional

Para Likert (1968) menciona: “Se distinguen 4 tipos de perfiles que son consistentes
con 4 formas de culturas corporativas que difieren en algiin método de gestion” (p.7). Una
organizacion necesita un mecanismo o cadena de mando que se centre en el compromiso y el
bienestar dentro de las instalaciones de trabajo, necesariamente la linea de liderazgo deberia
centrase, en cumplir los procedimientos para el éxito de los objetivos, sin dejar de lado la
importancia que juega el trabajador y su bienestar puesto a que la misma depende el

mantenimiento del mercado.

Likert define dos climas relacionados con los estilos de liderazgo, gestion y estilos:
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Clima de Tipo Autoritario

Sistema I. Autoritario Explotador: Ruiz (2007) menciona:

Algunos gerentes ya no confian en los socios y muy pocas veces se ve la participacion

cuando se toman decisiones de suma importancia. Siempre las son amenazadas y

cohesionadas desde arriba, y cuando el cumplimiento es apremiante, los empleados y

los supervisores se llegan tratar en un ambiento donde no se confia. Las agrupaciones

las que se cran respiran un clima hostil en contra de los objetivos. (p.147)

El crear una atmosfera de disfuncionalidad puede dafiar seriamente la estabilidad
emocional de los comparieros de trabajo, ya que el ambiente en el que se vive crea una
sensacion de apatia hacia la organizacion.

Sistema I1. Autoritario Paternalista: Ruiz (2007) menciona:

Los gerentes han optado por ser complacientes, y cuando los empleados participan en

la toma de decisiones, lo hacen dentro de reglas estrictas. En lugar de hostilidad y

desconfianza, los empleados operan en una atmdsfera de miedo y cautela, un grupo

naturalmente informal que no interactua directamente con la gerencia. (p.147)

El poder estar dentro de la toma de decisiones fortalece el compromiso ante los
objetivos de la organizacion, pero hacerlo en un ambiente donde no se sienta libre las ideas
bajo estrictas reglas no permite exponer ideas claras, por parte de los trabajadores en
beneficio de la organizacion.

Clima de Tipo Participativo

Sistema I11. Consultivo: Ruiz (2007) menciona: “existe pura desconfianza entre los
miembros de trabajo, a un que se puede ver que las decisiones que son importantes las dejan a

manos del directorio. Los grupos quienes son inferiores si pudieran tener decisiones que se

limitan de confianza y comunicacion” (p.147).
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Desenvolverse en un lugar favorable dentro del clima de trabajo provoca confianza
ene le personal y alentar al colaborador a poder contribuir con ideas creativas y nuevas y
puedan ser tomada en cuenta por los jefes, pero cabe mencionar que la decision la tiene las
direcciones no se excluye de quienes son la base de la empresa.

Sistema IV. Participativo: Ruiz (2007) menciona:

La confianza absoluta por parte de la gerencia se debe al comportamiento de otros

stakeholders, quienes tienen el poder de tomar decisiones y crear un sistema donde

existe buenas comunicaciones en un ambiente de confianza. Los diferentes grupos que

se crean tienden a relacionarse de manera sistematica. (p.147)

En efecto, la contribucion de los trabajadores al centro de trabajo crea una nube donde
la confianza prima, y el proceso donde se puede tener buena comunicacion sin, y las ideas
son aceptadas. Hacer parte de la empresa con sus aportes o ideas aumenta la fuerza laboral
del crecimiento de la organizacion, ya que traerd consigo beneficios para ambas partes y que
desarrollaria compromiso y lealtad hacia la institucion que pertenece.

Comportamiento Organizacional

Para Gordon. (1997) define su idea respecto al comportamiento organizacional (CO):
“Como la totalidad de las acciones y actitudes de las personas dentro de una organizacion.
Donde el centro del comportamiento de a organizacion es el resultado conocimiento obtenido
a partir del estudio de dichos comportamientos y actitudes” (p.45). El proceder de la
organizacion se centra en el estudio del individuo, pues al analizar su vinculo, circunstancias
externas o internas que influyan en la accion y en su forma de desarrollarse en el ambito
laboral.

Por otro lado, para Chiavenato (2011) menciona: “lo que retrata el comportamiento de
una organizacion es la influencia reciproca de los trabajadores con la empresa” (p.135). Un

individuo pasa mucho tiempo en su centro de labores, por lo que su personalidad podria verse

———
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perjudicado por causas: de las relaciones interpersonales y personales, la comunicacion.
Causando anomalias en su comportamiento si no se siente comodo en donde labora.

Para Robbins y Judge (2009) mencionan:

La manera en que se comporta la organizacion (abreviado CO) es donde se puede

estudiar la influencia de los trabajadores, la estructura y grupos, dentro de la

organizacion, la causa de poder luego aplicar las habilidades que se obtienen para
mejorar la eficacia de la empresa. Donde se llega a estudiar la forma en la que se
comporta la empresa y donde las personas hacen, y cémo ese comportamiento afecta

su desempefio. (p.17)

Es donde se estudian diferentes formas de comportamiento humano en la
organizacion, diferentes formas en que los individuos se comportan en situaciones que alteran
el comportamiento, previniendo el bajo desempefio y ayudando a la estabilidad emocional de
las personas, que de alguna manera forma parte de los factores internos de la organizacion.
La comunicacion, la labor en conjunto y la forma de relaciones intrapersonales se ven
perjudicadas, la cual crea un lugar laboral dificil.

Niveles jerarquicos del CO

Para Chiavenato. (2009) menciona tres niveles de jerarquia del CO:

e Macroperspectiva: “Se refiere al comportamiento general de la organizacion. El
enfoque de sistema donde se incluye la comunicacion, el liderazgo, la resolucion de
tensiones y conflictos, la negociacion y coordinacion de actitudes laborales, asi como
las diversas formar de politica y poder” (p.10).

El esfuerzo individual y grupal, llega a ser el éxito de la empresa u organizacion,
depende de gran medida de la direccion de la gestion de su personal. Siendo aquellos los que

den linea a la institucion, las estrategias, el desarrollo y mejoramiento que deberén ser

establecidas y manejadas apuntando al desarrollo de la organizacion y el talento humano.




20

e Perspectiva intermedia: menciona el autor:

Se ocupa de como se comportan los equipos y los grupos de una empresa. Se centra

en la forma que se comportan los grupos y los equipos de trabajo. Se sustenta en la

toma de decisiones mediante una investigacion previa. Su objetivo es poder encontrar
las diferentes formas donde se puede socializar y puedan promover la ayuda mutua, la
cual torera consigo una mayor produccion del equipo o grupo, asi se pueda dar una

eficacia colectiva. (p.10)

Lo que mueve a una empresa es el talento humano, es la esencia por la que su
conducta puede perjudicar o beneficiar su avance, por las causas que se puedan formar apatia
y personalismo en el trabajador, una participacion ante los rasgos podria mejorar el lugar de
trabajo donde se desarrollan, pudiéndose notar en el endurecimiento en ellos, el
compafierismo, ya que existira una causa en comun que podra beneficiar a todas las partes de
la organizacion.

e Microperspectiva.: menciona el autor:

Cada persona tiene una manera distinta de ver el mundo, por l6gica cada punto de

vista sera diferente al resto de los trabajadores, pero sin dejar de lado que es un

beneficio para la institucion, y las estrategias que se creen deben de ser en beneficio
del talento humano, debido a que un colaborador motivado rinde mejor en sus

funciones. (p.10)

La forma del comportamiento dentro de la organizacion debe de ser tocada por
diferentes perspectivas, ya que es necesario ver el movimiento del individuo en la sociedad y

de manera personal, basandonos en los rasgos como actitudes, aptitudes, colaboracion,

pidiendo asi impulsar el apoyo entre compafieros y asi incrementar la productividad.
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Gestién de Talento Humano

Para Chiavenato (2002) afirma:

La Gestion del Talento Humano es un campo muy sensible a las mentalidades que

impregnan las organizaciones. Depende de aspectos como la cultura de cada

organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, las operaciones de la organizacidn, la tecnologia utilizada, los procesos

internos y un sinfin de otras variables clave, por 1o que es contingente y

circunstancial. (p.6-236)

Para poder lograr una buena gestion del talento humano se tendra que depender de las
condiciones internas, si es cierto los pilares de la organizacién esta consolidado se debe de
analizar y reflexionar sobre la importancia de poder mantener y desarrollar un personal
altamente capacitado y pueda fortalecer el crecimiento de la organizacién y mantener a la
empresa en el mercado.

Para Vera y Cuello (2010) mencionan:

La gestion del talento humano es el proceso mediante el cual una empresa adquiere,

utiliza, promueve y utiliza las habilidades y destrezas de sus empleados con el

objetivo de mejorar y promover el desarrollo de los empleados actuales y futuros de la
empresa. La gestion del talento y gestion humana forma parte de una nueva forma de
hacer gestion, su propdésito es poder desarrollar las habilidades humanas en su trabajo
diario y utilizar estrategias para el desarrollo continuo del talento de las personas.

(p.14)

Poder lograr un buen desempefio labora dentro del talento humanao, es parte de un

camino de evolucion que busca desarrollar y potencializar las habilidades del individuo

dentro de la organizacién, ya que la finalidad es poder crear individuos competentes y aptos,
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capaces de poder a actuar con los cambios que se presten en la organizacion, para poder
lograr los objetivos tanto profesional como empresarial.

Aspectos fundamentales de la gestion moderna de personas

Para Chiavenato (2011) son tres aspectos que se basan en la gestion del talento
humano:

1. Son seres humanos: Es afable y posee el conocimiento, las habilidades, las
capacidades y las competencias esenciales para administrar con éxito los recursos
de su organizacion.

2. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: El hombre es la fuente
del auto impulso que activa la organizacion, no un agente pasivo, perezoso, rigido.

3. Socios de la organizacion: se invierte esfuerzos, compromiso, dedicacion, riesgo,
etc. en su organizacion con la esperanza de que se beneficien de su inversion en
salario, incentivos econémicos, crecimiento profesional, carrera, etc. (p.5)

El talento humano es importante para logar los objetivos de la empresa, por lo cual
debe de ser pieza fundamental dentro de la organizacion, tomando en cuenta el crecimiento
profesional y los objetivos personales que el trabajador desea poder lograr dentro de la
entidad.

Los seis procesos de la Gestion del talento humano

1. Admisién de personas, Divisién de reclutamiento y seleccion de personal: El
proceso de ingreso de nuevo talento a la empresa implica el poder reclutar y dar
seleccionar un nuevo talento.

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: es el proceso donde se utiliza

para dar forma a las labores del personal dentro de la empresa y poder administrar,

controlar el desempefio en el centro de trabajo.
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3. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: El proceso de
empoderar la personal y se pueda dar satisfechas sus necesidades personales. Influyen
en dar aluna recompensa, y beneficios.

4. Desarrollo de personas, Division de capacitacion: El proceso de promover la
capacitacion y el desarrollo profesional y personal de los empleados. Estos incluyen
capacitacion y desarrollo del personal, programas de cambio y desarrollo profesional.

5. Mantenimiento de personas, Division de higiene 'y seguridad: es donde se puede
crear condiciones psicoldgicas y ambientales y satisfacerlas y asi poder dar generar
una buena operacion del personal.

6. Evaluacion de personas, Division de personal: Proceso utilizado donde se monitorea
y controla las actividades personales.

En la administracion de recursos humanos, tiene seis procesos que son indispensables
para el éxito de la empresa. Tiene en cuenta la importancia de las capacidades humanas que
la componen. Dado que se trata de un bucle, cada paso debe ejecutarse de manera eficiente.
El proceso se basa en ver y tratar a sus empleados como personas, no como maquinas de
produccion. y desarrollo empresarial.

2.2.1.3. Dimensiones De Clima Organizacional

Para Sandoval (2004) menciona para la variable independiente se tiene las siguientes
dimensiones, para la cual se usaran las siguientes clasificaciones:

e Meétodos de mando. Como se utiliza el liderazgo para influir en los empleados.

e Caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Son procedimientos implementados

para motivas a los trabajadores y satisfacer sus requerimientos.

e Caracteristica de los procesos de la comunicacion. Su naturaleza de comunicacion.

La naturaleza de las formas de comunicacion corporativa y su practica.
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e Caracteristicas donde ingresan los procesos que influyen, la indispensabilidad de
la comunicacion supervisor/subordinado en la definicion de las metas
organizacionales.

e Caracteristicas donde se incluyen las etapas para la toma de decisiones. Idoneidad
de la informacion subyacente a las decisiones y asignacion de tareas.

e Caracteristicas de los procesos de disefio. Una forma de crear un sistema para
establecer metas o pautas.

e Caracteristicas de los procesos de gestion. Ejercer y compartir el control entre
organizaciones.

e Objetivos de desempefio y mejora. Planificacion y educacién deseable. (p.27)

Para Sandoval (2004) las dimensiones deben de ser: “Autorrealizacion —

Involucramiento Laboral — Supervision — Comunicacion Y Condiciones Laborales” (p.23-
27).
Autorrealizacion
Para poder referirnos a la autorrealizacion es enfocarnos en la propia experiencia
de cada individuo, ya que nos puede facilitar encontrarnos a nosotros mismos, en tal
sentido, podremos sentir nuestra vida de manera integra y poder vivir de modo creativo y
gozo. La autorrealizacion, tiene mucho que ver con lo que es 'y no con lo que se ha
asimilado con lo que uno quisiera ser. (p.23-27)
Para la real Academia. (2014) la autorrealizacion lo define como: “consecucion
satisfactoria de las aspiraciones personales por medios propios” (p.20).

A su vez Palma (2004) nos precisa: “autorrealizacion es la apreciacion que tiene el

trabajador con respecto a las posibilidades que brinda el centro laboral para favorecer el

desarrollo personal y profesional” (p.23-27). Bajo el mismo razonamiento, Martinez &

Marin. (2001) nos menciona: “Es el desarrollo del personal, es el vison de llegar a ser mas de
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lo que puede ser, se le considera un proceso de maduracion personal, sigue el crecimiento
fisiologico que aumenta la capacidad de desempefio sus tareas laborales” (p.41).

Por otra parte, Escudero. (2011) mantiene que la autorrealizacion se refiere:
“autorrealizacion es la apreciacion del empleado de las oportunidades que ofrece el lugar de
trabajo para promover el desarrollo personal y profesional” (p.63).

Por otro lado, Bernal (2019) nos plantea sobre la autorrealizacion: “La motivacion
para la empresa y el personal de trabajo llega de la mano con subir de cargos, asensos y mejor
remuneracion para que se pueda tener la necesidad o la posibilidad de desarrollarse como
persona” (p.65).

Involucramiento laboral

Uno de los indicadores para poder ver el compromiso del trabajador, parte de cuanto
se encuentre involucrado se encuentre con los objetivos y la produccién. Tiene que ver
mucho con el lado psicologico si su labor esta vinculada con el desempefio y tiene es el
involucramiento la mision y vision de la empresa.

Para Palma. (2004) menciona: “es la identificacion que tienen los trabajadores con los
valores organizacionales y el compromiso para el cumplimiento y desarrollo de cada
organizacion” (p.23-27), por otro lado, Ponti (2011) menciona: “el compromiso de la gente
en la participacion e involucramiento con las estrategias generadas por el aprecio y la
motivacion al realizar sus responsabilidades asignadas y desacatando su desarrollo
profesional” (P.11).

Por otro lado, un aporte distinto es el que da Frias (2001) y nos dice:

El compromiso esta estrechamente relacionado con el conocimiento y la adhesion a la

mision y metas de la organizacién, por lo que los empleados se sienten

comprometidos, lo que resulta en comportamientos emocionales que se documentan
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en el desempefio anual y se comprometen a trabajar en equipo para alcanzar las metas

establecidas. (p.65)

En causa, podemos decir que tal concepto del involucramiento es que el trabajador
debe hacer como suyo la mision, vision, objetivos y metas de la empresa y debe de tener
un trabajo en conjunto con sus demas compafieros de trabajo, para asi poder cumplir las
metas establecidas.

Supervision

Para que pueda darse una buena supervision, tiene que estar sostenida por la
observacion de manera permanente donde se registran las tareas y actividades. Debido a que
se encarga de recopilar informacion sobre los aspectos del proyecto gestionado por la
empresa, el mantenimiento del area enfocado al desarrollo y avance de las obras.

Para Palma quien cita a Cabrera. (2018) menciona sobre la supervision:

Evaluacion que describe la funcion e importancia asignada por los superiores en el

seguimiento y control de las actividades laborales de los subordinados. También

documenta la relacion entre el apoyo y la orientacion que reciben los empleados en las

tareas y funciones diarias. (p.47)

Por otro lado, Vidal y Ramos (2015) hablan sobre la supervision y dicen que: “es el
sistema o0 medio por el cual deben de coordinarse las empresas con sus trabajadores sobre las
responsabilidades y acciones ya que de esta forma se puede ser monitoreada por los jefes y
directivos” (p.15). A su vez, Arango. (2007) menciona: “Que la supervision motivadora es

indispensable para que los trabajadores tengan claro cuales son las expectativas que deben

tener en cuenta para logar un desempefio excelente” (p.23).
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Comunicacion

Tenemos que ver la importancia de la comunicacion como el medio e interaccion
donde pueden darse diversas informaciones para poder mostrar distintos puntos de vista,
pensamiento y emociones.

Para la Real Academia (2014) respecto a la comunicacion, menciona que viene a Ser:
“trato, correspondencia entre dos o mas personas” (p.14). En cambio, también, para Cabrera
(2018) menciona:

La comunicacion es mas organica, es decir, el nivel de fluidez, rapidez, claridad,

coherencia y exactitud de la informacion relacionada con el trabajo interno de la

empresa se relaciona con el negocio. También evalta los procesos de atencion al

usuario y/o clientes institucionales. (p.18)

Gomez. (2007) afirm6 que: “Dependiendo del tipo, la comunicacion se convierte en
uno de los ejes mas importantes en una organizacion porque puede crear una mejor relacion
de comunicacion entre el empleado y el jefe” (p.16).

Para Hall, citando a Gastelum (2007) afirmo: “La comunicacion debe ser precisa y
establecer el tono correcto para todos los miembros de la organizacion” (p.56).

Finalmente, respecto a Gomez (2007), afirma sobre la comunicacion, diciendo que:
“Forma parte importante del funcionamiento interno de las organizaciones y del intercambio
de informacion con el entorno, pues sin ella no existiria la organizacion” (p.17).

Condiciones laborales

Para Palma (2004) menciona: “Es el conjunto de factores externos que determinan la
situacion en el cual el trabajador realiza sus tareas en el lado interno” (p.23-27). Vertice
(2011) meciona: “Dentro delas condiciones laborales también se encuentran, la cuestion

legal, normas y las politicas, la cual incluyen dentro de ellas: las horas de trabajo, la

organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y los servicios de bienestar social” (p.11).
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2.2.2. Fundamentacion Teorica De Desempefio Laboral (V2)

2.2.2.1. Definiciones

El Desempefio Laboral se puede definir de las siguientes maneras:

Segun Bohorquez citado a Araujo (2007) Define al desempefio laboral como: “el nivel
de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en
un tiempo determinado” (p.45). Para poder fortalecer y desarrollar el entorno empresarial es
necesario el cumplimiento de las metas, la cual los resultados deben de estar de igual medida
con el desempefio laboral ese mismo que se encuentra vulnerable con los factores que
impidan su funcionamiento

Para Chiavenato (2002) menciona: “La eficacia de las personas que trabajan en la
organizacion, que es necesaria para que la organizacion funcione como un individuo con
buen trabajo y satisfaccion laboral” (p.236). Se puede medir el tiempo de vida de una
organizacion bajo el éxito del desempefio laboral de cada trabajador, las mismas haran entre
ver las causas que lo lleven al deterioro o mejoramiento. Debido a que un trabajador con falta
de motivacion no podra cumplir los parametros de las direcciones, pues no recibe el adecuado
impulso para desarrollar su esfuerzo y motivacion.

Para Garcia. (2001) el desempefio del trabajo viene a ser: “Actividades o
comportamientos observados en los empleados que estan relacionados con las metas de la
organizacion y que pueden medirse por el nivel de competencia y contribucion de cada
persona a la empresa” (p.39). Para que el trabajador realice su mayor desempefio la
organizacion tendra que resolver sus necesidades que no han sido satisfechas, asi podremos
tener un trabajador que realice su trabajo de la mejor manera o en todo caso su intereés iria
disminuyendo vy, solo se realizara su labor por obligacion.

Segun Mondy (2005) menciona: “la capacidad y la motivacion de un personal es el

éxito para el trabajo a desempefiar” (p.171). la habilidad del ser humano debe de ser

———
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indispensable dentro de la empresa ya que brinda habilidades y conocimiento, destreza y
habilidades que mantiene a flote y en crecimiento de la organizacion, por eso para tener un
buen desemperio esta tiene que ir de la mano con una buena motivacién. Pues el
reconocimiento econdmico y emocional como también el desarrollo profesional y la
capacitacion dependeré que cual comprometidos se encuentren con la organizacion y
satisfaccion de cumplir las metas de la organizacion.

2.2.2.2. Sustento Tedrico

Objetivos del desempefio laboral

Para Chiavenato. (2011) se tiene que evaluar los objetivos del desempefio laboral:

1. Efectos futuros: Se relaciona con el futuro de la empresa y la motivacion del

personal.

2. Reversibilidad: Es la rapidez con que la motivacion puede mejorar para generar

un cambio.

3. Impacto: Es cuando otras areas son afectadas por falta de motivacién que

perjudica las actividades.

4. Calidad: Es en relacion entre lo ético y lo moral.

5. Periodicidad: Es en relacion con las veces que se realiza. (p.253)

La institucion debe de ver al desempefio laboral como algo determinante, ya que
dependeréa del fracaso o éxito de la institucién, por lo cual es de vital importancia prestar
atencion, para poder ver las causas que reduzcan su desempefio, trayendo como consecuencia
la calidad del producto la cual puede causar grave preocupacion con el tiempo.

Importancia del Desempefio Laboral

Segun Paspuel (2014) menciona: “La productividad de los empleados llega ser

indispensable, ya que beneficios a su desempefio y al logro de los objetivos de la empresa, en

tales dias la empresa se dedica Unicamente en capacitar al personal, y poder continuar
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mejorando la productividad de los empleados para tener éxito en los negocios” (p.51). Es
indudable que el talento humano sea necesario para el desarrollo de institucion y pueda
mantenerse en competencia, s por eso que una buena evaluacion de desempefio tiene un rol
importante, ya que sirve para detectar las debilidades y falencias que debe de ser mejoradas,
para poder obtener mayor competencia del trabajador, asi poder tener un resultado que pueda
mantener al personal capacitado y capaz de resolver obstaculos de manera eficiente, asi poder
generar beneficios tanto para el trabajador, como para la empresa.

Factores que afectan el desemperio laboral

1. Lamotivacion: Se tiene que ver a la motivacion como parte de la empresa y del
empleado y parte de la economia. En tal sentido el buen salario es un motivador para
los trabajadores comatosos y debe ser considerado nuevamente si esta trabajando para
alcanzar sus metas.

La motivacion es uno de los aspectos claves para un buen desempefio, el
reconocimiento econémico como emocional puede tener un resultado estimulador del
trabajador ya que puede brindar un mayor esfuerzo ya que sé que siente que su participacion
es fundamental para poder hacer crecer a la empresa.

2. Ambiente de trabajo: debe de ser indispensable tener comodidad en el centro de
trabajo, porque nos brinda muchas oportunidades para trabajar de manera efectiva.

El cumplimiento de funciones esta directamente relacionado con el ambiente laboral,
ya que el trabajador debe de sentirse comodo tanto emocional como fisicamente, sintiendo
libertad de poder desenvolverse sin limites ya que sentira el respaldo de los directivos.

3. Establecimiento de objetivos: las metas deben de ser medibles y se lleguen a desafiar
al empleado, pero que al mismo tiempo sean alcanzables.

El trabajador debe de tener objetivos que generen una sana competencia ya que es

bueno para poder desarrollar sus capacidades y habilidades.
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4. Reconocimiento del trabajo: Los empleados a menudo se quejan de que, si hacen un
buen trabajo, el gerente no se da cuenta. Sin embargo, se cometié el primer error.

El trabajo realizado de manera correcta debe de ser reconocido tanto econémica como
emocionalmente, haciendo sentir al trabajador una pieza fundamental para la empresa,
generando compromiso y pertenencia para la organizacion.

5. La participacién del empleado: Si el trabajador se incluye en poder dar una
participacion en la gestion y organizacién de su trabajo, tendréa que confiar en si
mismo y se sentira parte de la empresa.

Las ideas de los trabajadores que son escuchadas por parte de los directivos crea
buenas expectativas al ser consideradas dentro de la toma de decisiones, pues genera
confianza que puede crear autonomia de poder cumplir las actividades y tareas.

6. Laformaciony desarrollo profesional: los colaboradores seran muy motivados en su
desarrollo individual y también por lado académico y de profesion, lo que contribuye
a los buenos resultados y es importante para prevenir dafios psicologicos.

Mantener un talento humano competitivo beneficia notablemente a la organizacion
ante las exigencias de su entorno, pudiendo desarrollar competencias que permitan actuar de
manera oportuna en cualquier circunstancia y poder dar solucion mejorando su desempefio
laboral.

Evaluacion del desempefio

Para Chiavenato (2011) afirma: “Una evaluacién del desempefio es una evaluacion
sistematica del desempefio profesional y el potencial de desarrollo de un individuo. La
evaluacion es un proceso disefiado para inspirar en lugar de juzgar el valor, la excelencia y

las cualidades de un empleado” (p.202). Es importante dar un seguimiento a los objetivos, su

cumplimiento dentro de la organizacion. Es por eso que para el crecimiento profesional y de
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la organizacidn es necesario una evaluacion de desempefio para poder fortalecer al trabajador,
ya que permite corregir errores y poder potenciar su desempefio.

Stuffebean. (2003) menciona: “El aspecto ms importante de la evaluacion, es que no
se trata de aprobar, sino mejorar” (p.17). Los resultados que se obtengan el objetivo no la
evaluacién no es juzgarlos, sino de manera contraria es poder averiguar los puntos méas
débiles con el objetivo de corregir o retroalimentar asi impedir el retroceso del desempefio en
el lugar de trabajo y de las-acciones que se realiza y asi poder reducir las pérdidas de la
organizacion.

Objetivos de la evaluacion del desemperio

Para Chiavenato (2011) menciona sobre la evaluacién:

e Proveer las condiciones para medir el pleno potencial del potencial humano.

e Laclave de la empresa son los recursos humanos y, por supuesto, su

productividad puede desarrollarse de acuerdo con los métodos de gestion.

e Una forma de crear oportunidades, para una accion efectiva del personal de

trabajo, es creando oportunidades de desarrollo y crecimiento al personal de
trabajo, teniendo en cuenta las metas de la organizacion y las personales. (p.207)

Se tiene que tomar el examen de la evaluacion no como la finalidad, sino como una
forma de mejorar el desempefio del con una buena planificacion, coordinacion para poder
desarrollar sus habilidades y competencias del trabajador, pudiendo asi beneficiar a todos los
integrantes de la organizacion.

Métodos de evaluacion

Se sigue mencionando a Chiavenato. (2011) menciona algunos métodos para la
evaluacion de desempefio:

e Escalas Graficas: EvalUe el desempefio de un trabajo especifico en funcion de

factores especificos, una evaluacion paso a paso mediante un formulario de
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entrada doble y compare lo que se necesita y lo que realmente se logra. Este
método ha sido criticado porque reduce el resultado de la evaluacién a una
férmula matematica.

e Eleccion Forzosa: Incluye la evaluacion de actuaciones individuales con
declaraciones alternativas que describen los tipos de actuaciones individuales.
Cada bloque consta de 2 o 4 oraciones adicionales y los evaluadores deben
seleccionar solo 1 o 2 oraciones que describan mejor su desempefio.

e Autoevaluacion: Es lo que se ve del personal de trabajo. Si es negativo, intentara
adquirir nuevas habilidades para mejorar su desempefio en los puestos que ofrece
la empresa.

e Incidentes criticos: Esta es un recurso que permitira a los lideres ver y anotar
eventos particularmente favorables y particularmente desfavorables con respecto
al desemperio del calificador. Por lo tanto, este método gira en torno a valores
atipicos de rendimiento individual (tanto positivos como negativos). (p.215)

La empresa usa la herramienta de la evaluacion de desempefio para recoger
informacion sobre la forma de cumplir las metas, estos datos seran usados para mejorar el
desempefio laboral dentro de la organizacion, pues permite observar 10s rasgos que seran
necesarios para transformar al trabajador en alguien que cumpla sus funciones dadas,
brindando un mayor desarrollar sus capacidades y habilidades, por medio de una buena
evaluacioén. Ya que se podra conocer las urgencias que puedan desarrollar y prevenir un bajo

desempefio, logando corregir los errores y mejorar las capacidades de produccion en

beneficio de ambas partes
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Desarrollo Organizacional

Para Schein (1974) menciona:

Recientemente ha surgido el campo del Desarrollo Organizacional (DO) basado los

apores y tambien en los metodos de la ciendcia que estuia los comportaminetos, que

estudian las organizaciones como un sistema integrado y que tiene como objetivo

mejorar la eficacia a largo plazo de las empresas (p.24-25).

Para hablar sobre el desarrollo de una organizacion se tiene que hacer de maneja
global, pues el enfoque no solo esté en la organizacion, también en los individuos dentro,
pudiendo asi poder plantear estrategias a corto y mediano plazo que pueda mejorar los
talentos humanos que puedan fortalecer el posicionamiento de la empresa en el mundo
empresarial.

Para Bernnis. (1968) menciona:

El desarrollo organizacional es la respuesta estrategica al cambio, con tacticas

educativas y compleja que tiene como objetivo cambiar las creencias, actitudes,

valores y estructuras de las organizaciones para que puedan adaptarse mejor a las
nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios, y mas rapido. la tasa de

cambio en si. (p.141)

El desempefio organizacional son etapas donde se adaptan varios rasgos externos e
internos que se exige en el mercado para la empresa, esos cambios deben de ser modificados
y controlados de manera interna tanto para los cambios culturales y estructurales a través de
estrategias que puedan brindar capacidad y competitividad para poder manejar los desafios
del mercado.

Para sigue mencionado el autor Bennis (1968) el desarrollo organizacional realiza

unas tres fases de un proceso:
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1. Diagnostico: “En general, un diagnostico es un reconocimiento de la necesidad de
cambiar una organizacion o en parte de una organizacion” (p.141). Para poder
cambiar las reglas de juego es necesario partir desde el diagndstico para ver qué es lo
que se debe de mejorar, mediante un estudio responsable y minucioso debido a que
esta en el centro la mejora y desarrollo de la empresa, también la evolucion del
desarrollo del trabajador por parte del talento y el conocimiento humano.

2. Intervencion: “Acciones que cambian la situacion actual. Las intervenciones se
identifican y proponen a través de talleres y andlisis por otros individuos y grupos
relevantes para identificar cursos de acciéon y cambios apropiados” (p.141). Para
poder hacer cambios en la organizacién se tiene que considerar algunos aspectos,
debido a que la constante innovacién y evolucién condiciona a la empresa a tener
mayor competitividad, es por eso que para poder fortalecerse se tiene que estar en
constante estudio y capacitacion, para poder enfrentar situaciones donde sea necesario
la aptitud, el talento e intelecto de poder solucionar distintas situaciones.

3. Refuerzo: “Esfuerzos para mantener y estabilizar las nuevas situaciones con una
retroalimentacion” (p.141). Para poder ver si las expectativas son cumplidas y de
igual forma los objetivos, es necesario retroalimentar lo plateado, asi poder ver con
objetividad las debilidades que estan obstaculizando el éxito y de la misma manera
poder corregirlos para poder evitar los problemas y que afecte al desarrollo de la
organizacion a largo plazo. Para poder lograr los objetivos planteados es necesario el
esfuerzo mancomunado de todos, asi poder tener un mejor desarrollo organizacional y
lograr las metas y objetivos planteados tanto empresariales como personales, el
diagnostico, nos puede ayudar a facilitar averiguar las falacias que impidan el

desarrollo y poder corregirlos en torno al crecimiento de la organizacion.
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Productividad

Para Pérez (2013) menciona: “la productividad es en relacion con que se produce y
los recursos que son utilizados para producirla” (p.1). Esté claro, que existe una relacion
estrecha entre la eficacia del trabajador con la productividad, pues el producto final es igual
esta relacionado con el total de los insumos que se utilizan.

Sigue Pérez (2013) menciona: “Alcanzar la productividad implica entonces eficiencia
y eficacia, porque de nada serviria llegar a producir una determinada cantidad de trabajo si
esta trae consigo problemas de calidad” (p.1). Para poder mediar a una persona altamente
productiva no se debe de ver en la cantidad basado en la produccidn, sino en la optimizacion
de los recursos a su vez que se cumpla los parametros de calidad, debido a que cantidad
muchas veces no es calidad.

Se menciona la siguiente formula para poder medir la productividad del trabajador:

Productividad= cantidad de producto elaborado/ cantidad de insumo utilizado

Niveles de Productividad

El autor Farrell (1957) se puede usar tres criterios para poder medir la productividad
segun el autor, las cuales son; efectividad, eficacia y eficiencia, las cuales pueden ser
confundidos:

e Eficiencia: “Este es el proceso del buen desempefio, esta es la realizacion de
resultados con mas 0 menos recursos o costos” (p.253-266). La eficiencia de un
trabajador puede favorecer a la empresa, pues es la capacidad de poder optimizar
recursos, es decir se obtiene el mismo resultado, pero sin gastar tantos recursos como
materiales e insumos, mostrando asi una 6ptima productividad y desempefio.

e Eficacia: “Indica que si el producto elaborado satisface las necesidades del

consumidor” (p.253-266). La eficacia, es poder cumplir las metas dentro del tiempo

determinado, es decir logra los resultados con el minimo esfuerzo.
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e Efectividad: “Es la entrega de un producto a la fecha que el cliente la necesita”
(p.253-266). El poder mantenerse en el entorno competitivo de una empresa sin duda
tiene que ver con el cliente, es por eso que cumplir sus necesidades en el momento y
tiempo que lo solicite es un factor importante para el crecimiento empresarial por
parte del mercado. Es por eso que el talento humano debe de estar en constante
capacitacion para poder lograr eso, desarrollando sus habilidades para la elaboracion y
entrega del producto en el tiempo y reduccion de recursos para su produccion.

2.2.2.3. Dimensiones De Desempefio Laboral
Para Atalaya. (1999) menciona en su obra: “Argumenta que los trabajadores
muestran algunas actitudes en la organizacion, hacia las acciones dentro de la actividad

productiva con la que puede presentar una mejor calidad de vida” (p.147-151).

El autor da estas siguientes dimensiones:
“Significacion de tareas — condiciones de trabajo - Reconocimiento personal y/o
social — Beneficio economico”

1. Significacion de tareas

Sigue Atalaya. (1999) mencionandonos:

Una personal se puede decir que esta satisfecho con el trabajo realizado porque genera

cambios positivos para los empleados que se sienten significativos en nuestro trabajo.

Preferimos posiciones se se pueda llegar aplicar las habilidades de cada uno y destrezas

que brindan mental y estimulante; mientras que los trabajos con pocos desafios pueden

llevar a la frustracion y al fracaso. (p.147-151)

2. Condiciones de trabajo
Atalaya. (1999) menciona: “Muchos trabajadores estamos preocupados por nuestro

lugar de trabajo, que nos brinda las condiciones necesarias, un ambiente seguro, comodo y

limpio que nos puede ayudar a hacer bien nuestro trabajo” (p.147-151). A su vez Jiménez
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(2013) mantiene una postura respecto a las condiciones de trabajo: “Deben ser apropiados
para que las personas se sientan satisfechas con su trabajo y deben ser relevantes para el
entorno de trabajo, los riesgos y las condiciones de servicio” (p.84).
3. Reconocimiento personal y/o social
El trabajador tiene que tener un tipo de reconocimiento ya que el individuo de manera
natural busca un reconocimiento o aceptacion en los espacios donde se encuentra, es por eso
que la empresa debe de emplear o construir un modelo de sistema de recompensas y de
incentivos para los colaboradores. Gonzales. (2008) menciona:
En cuanto la organizacion usa la politca especifica, existira una buena satisfacion
laboral si el trabajadore cree que dicha politica se aplica de forma clara 'y
absolutamente justa. Todo esto ayudard al trabajador a realizar su trabajo de la mejor
manera posible y asi aumentar su productividad. (p.16-17)
4. Beneficio econémico
Para Newastrom citando a Sum (2015) indica que:
El rendimiento de los empleados se puede gestionar y dirigir a través del
establecimiento de objetivos, una buena estructura organizativa actualizada, mejor
tecnologia, nuevos horarios de trabajo, un alto compromiso de los trabajadores y
tambien una buena motivacion laboral. Es un aspecto importante de la gestion que
aumenta la productividad. Algunos sistemas de incentivos financieros se pueden
aplicar a casi todos los empleados. (p.35)
Por otro lado, Fuentes (1994) sefiala frente a los salarios e incentivos:
La gestion de los recursos humanos reliza una vital actividad para la satisfaccion del

trabajador y ayuda a las organizaciones a atraer, retener la fuerza laboral del empleado

y un dsempefio en la produccion. Estudios han llegado a demostrar que los buenos
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salarios e incentivos, es el factor posiblemente mas importante para poder satisfacer a
los trabajadores. (p.57)
2.3. Bases filosoficas

La investigacion actual se enfoca en el paradigma critico - positivo porque se analizan
las circunstancias que interacttan con el clima, la cultura, ambiente organizacional y el
desempefio de trabajo y/o laboral, a medida que se establecen lineamientos, se puede captar el
impacto del mismo mapeando la negligencia sobre el problema.

El trabajo de investigacion se realiza a través de la recoleccion 'y proceso de datos y el
contacto directo con el objeto investigado, a partir de informacion cientifica, lo que permite
analizar la influencia del clima de la organizacion en el desempefio del trabajo.

Cuando se trata de valor, nos guiamos por valores como el respeto, la responsabilidad,
la puntualidad, la honestidad y la confianza. Estos valores contribuyen activamente a la
creacion y optimizacion del desempefio con la satisfaccion de los socios comerciales.

También se presta atencion al aspecto psicoldgico, porque incluye el sentido de si
mismo del trabajador y la forma en que éste afronta aquellas inconvenientes y situaciones
problematicas de su centro de labores.

2.4. Definicion de términos basicos

Trabajador: Persona que con la edad legal suficiente presta sus servicios retribuidos.
Cuando no tiene la edad suficiente, se considera trabajo infantil. Si no presta los servicios de
forma voluntaria, se considera esclavitud o servidumbre.

Desempefio: Conductas laborales del trabajador en el cumplimiento de sus funciones;
también se le conoce como rendimiento laboral o méritos laborales. EI desempefio se
considera también como el desarrollo de las tareas y actividades de un empleado, en relacion
con los estandares y los objetivos deseados por la organizacion. EI desempefio esta integrado

por los conocimientos y la pericia que tiene el trabajador en la ejecucion de sus tareas, por las

———
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actitudes y el compromiso del trabajador, asi como por los logros en productividad o
resultados alcanzados.

Organizaciéon: Es un conjunto de elementos conformado principalmente por personas
que actlian e interacttan entre si de acuerdo a una estructura creada y disefiada para que los
recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros se coordinen, sistematicen y
regulen. para lograr ciertos objetivos que pueden no ser rentables.

Productividad: Esta es una actitud que tiene como objetivo mejorar continuamente
todo lo que existe. Creer firmemente que hoy puede ser mejor que ayer y mafiana puede ser
mejor que hoy. Ademas, significa esfuerzos constantes para adaptar las actividades
econdmicas y sociales a los cambios constantes de la situacion, aplicando nuevas teorias y
métodos.

Autoevaluacion: Actividad programada y sistematica de reflexion acerca de la propia
accion desarrollada, sobre la base de informacidon confiable, con la finalidad de emitir juicios
valorativos fundamentados, consensuados y comunicables. Esta actividad debe, a su vez, ser
efectiva para recomendar acciones orientadas a la mejora.

Capacidad: Habilidad de un individuo, una organizacion o un sistema para
desempenarse eficazmente, eficientemente y de manera sostenible.

Competencias: Cualidades personales que han demostrado estar asociadas con un
desempefio superior en un puesto/rol especifico dentro de una organizacion especifica.

Evaluacioén: Proceso dinamico a través del cual, e indistintamente, una empresa,
organizacion o institucion académica puede conocer sus propios rendimientos, especialmente
sus logros y flaguezas y asi reorientar propuestas o bien focalizarse en aquellos resultados
positivos para hacerlos ain mas rendidores.

Indicador De Desempefio: Variable que permite la verificacion de cambios en el

desempefio de la empresa de servicios o0 muestra los resultados en relacién con lo planeado.

———
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Motivacion: Es el proceso por el cual las personas deciden realizar esfuerzos para

alcanzar determinadas metas o tareas, para satisfacer un determinado deseo 0 una sensacion

de satisfaccion mediante la realizacion de determinadas acciones.

2.5. Formulacion de la hipdtesis

2.5.1. Hipotesis general

Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima Organizacion Y El

Desempefio Laboral De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay 2022.

2.5.2. Hipotesis especificas

1.

Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima Organizacional Y La
Significacion De Tareas De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria
RANSA - Chancay 2022.

Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima Organizacional Y Las
Condiciones De Trabajo De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria
RANSA - Chancay 2022.

Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima Organizacional Y El
Reconocimiento Personal y/o Social De Los Trabajadores, Empresa
Agropecuaria RANSA - Chancay 2022.

Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI' Clima Organizacional Y El

Beneficio Econémico De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA -

Chancay 2022.
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2.6. Operacionalizacion de las variables

Autorrealizacion Posibilidades de
desarrollo personal 1-2-3
Involucramiento Identificacion de
laboral valores
organizacionales
Compromiso con el 4-5-6-7
cumplimiento y
desarrollo de la
organizacion
CLIMA Supervision Evaluacién en el trabajo
ORGANIZACIONAL Orientaci6n en las| 89-10-11-12
(V1) tareas
Comunicacién Grado de fluidez,
celeridad, coherencia
Precision de la | 13-14-15-16
comunicacion interna
Condiciones Grado de fluidez,
laborales celeridad, coherencia
Precision de la
comunicacion interna 17-18-19-20-21
Significacion de Disposicion al trabajo
tareas en funcion del esfuerzo 1-2-3-4
requerido
DESEMPENO Condiciones de Disposiciones del | 5-6-7-8-9-10-
LABORAL (V2) trabajo ambiente que regulanila | 11-12-13-14
actividad laboral
Reconocimiento Reconocimiento propio
personal y/o con respecto a los| 15-16-17-18-19
social logros obtenidos
Beneficio Disposicion al trabajo | 20-21-22-23-24
econémico en funcion a incentivos
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Capitulo 111
METODOLOGIA
3.1. Disefio metodoldgico

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo bésica. Para Hernandez (2014) menciona: “La
investigacion primaria logra objetivos importantes como la creacién de conocimiento y
teoria, ya que tiene como objetivo aumentar y profundizar el conocimiento existente sobre el
tema” (p.91).

3.1.2. Nivel de investigacion

La investigacion tiene un nivel descriptivo — correlacional, Sigue Hernandez (2014)
menciona: “Se utilizaron niveles de correlacion descriptivos porque el propdsito del estudio
era poder dar a determinar la asociacion entre las variables en una realidad especifica” (p.93).

3.1.3. Disefio de investigacion

La investigacion es de disefio no experimental con corte trasversal, Hernandez (2014)
nos menciona que: “es de disefio no experimental dado a que la investigacion se aplica sin
que el investigador altere las variables que se esta estudiando” (p.96).

Ademas: “El estudio fue transversal. Es decir, los datos se recolectaron en un
momento dado, puesto que el objetivo es poder describir ambas en estudio y poder analizar
sus interrelaciones en un tiempo determinado” (p.96).

3.1.4. Enfoque de investigacion

La investigacion es de enfoque cuantitativo, Hernandez (2014) menciona: “la

recopilacion de datos se utiliza para probar hipdtesis basadas en mediciones numeéricas y

analisis estadisticos, crear modelos de comportamiento y probar teorias” (p.37).
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3.2. Poblaciéon y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacion para la investigacion esta constituida por los trabajadores de la empresa
agropecuaria RANSA del distrito de Chancay 2022, con un aproximado de 350 trabajadores.
Para poder plantear la poblacion objetivo del trabajo de investigacion, se esta considerando la
informacion brindada por la empresa RANSA. 2022.

Al respecto Campos (2009) menciona: “la poblacién es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes, las conclusiones del estudio seran amplias segun
lo determinen la pregunta y los objetivos de la investigacion.” (p.103).

3.2.2. Muestra

Para sacar la muestra se uso la siguiente formula:

2 xp(1-p)

2

. e
Tamano de la muestra =

22 xp(1-p)
(#,
e“N

N = tamasio de a poblacién « e = margen de error (porcentaje expresado con

decimales ) « 2 = puntuacion z

Para la elaboracion de la investigacion, no se pudo aplicar el instrumento de
recoleccion de datos a todos los trabajadores de la empresa agropecuaria RANSA, se tuvo
que llevar a cabo una muestra deliberado de manera intencional, la cual es tamafio estuvo
representado por 184 trabajadores, las cuales estuvieron con la naturalidad de ser encuetados.

La cual Campos. (2009) sostiene: “Para la tesis basica, es importante tener una buena
muestra, hacer un buen juicio y tener los siguientes criterios. Una muestra es un subconjunto
repetido y limitado extraido de la poblacion disponible” (p.107).

La muestra viene a sur un sub conjunto de la poblacion, la cual tiene las

caracteristicas necesarias para la recoleccion de datos con el instrumento y posterior analisis.
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3.3. Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1. Encuesta (técnica a emplear)

La encuesta una herramienta que se usa en la investigacion, la cual es usado para
recopilar datos sobre la unidad de analisis, la encuesta consta de preguntas (items) que se
aplicaran a los empleados de la empresa agropecuaria RANSA del distrito de Chancay.

3.3.2. Cuestionario (instrumento)

El instrumento fue el cuestionario, el cual se aplic6 a los trabajadores de la empresa
agropecuaria RANSA. El instrumento de recoleccion de datos (cuestionario), esté elaborado
por un conjunto de item (preguntas) la cual tiene como finalidad la recoleccién de datos
objetivos, la cual serd de importancia para poder cuantificar las variables, el instrumento de
recoleccion de datos esta compuesto por 43 items, la cual sera aplicada a los trabajadores de
la empresa agropecuaria RANSA, distrito de Chancay, de las cuales tendra una escala de
calificacion del 1 al 5.

3.4. Técnicas para el procedimiento de la informacién
Los datos recopilados por nuestro instrumento de investigacion se analizan utilizando

los programas EXCEL y SPSS 26 para obtener los datos estadisticos necesarios para la

investigacion.
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Capitulo IV
RESULTADOS
4.1. Analisis de resultados
4.1.1 andlisis por nivel de indicadores

Indicador 1: Existe oportunidad de progresar en la empresa

Tabla 1.
Existe oportunidad de progresar en la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido NUNCA 19 10,3 10,3 10,3
CASI NUNCA 55 29,9 29,9 40,2
A VECES 18 9,8 9,8 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 1 dentro del indicador 1, se aprecia que el 10.3% (19) considera
el trabajador que en la empresa tiene un nivel de “nunca” existe oportunidad de progresar
dentro de la empresa, a la ves un 29,9% (55) afirma que en la empresa tiene un nivel de “casi
nunca” existe oportunidad de progresar dentro de la empresa, también un 9,8% (18)
mencionan que en la empresa tiene un nivel de “a veces” existe oportunidad de progresar
dentro de la empresa y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de

“siempre” existe oportunidad de progresar dentro de la empresa.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 1: Existe oportunidad de progresar en la empresa

Indicador 2: Las actividades que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

Tabla 2.
Las actividades que se trabaja permiten aprender y desarrollarse
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido NUNCA 55 29,9 29,9 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 2 dentro del indicador 2, se aprecia que el 29,9% (55) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” Las actividades que Se
trabaja permiten aprender y desarrollarse, a la ves un 20,1% (37) afirma que en la empresa
tiene un nivel de “casi siempre” Las actividades que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse, también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel de

“siempre” Las actividades que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 2: Las actividades que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

Indicador 3: Cumplir con tareas diarias en el trabajo, permiten el desarrollo del equipo de
trabajo

Tabla 3.
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permiten el desarrollo del equipo de trabajo
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 55 29,9 29,9 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 3 dentro del indicador 3, se aprecia que el 29,9% (55) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” cumplir con tareas diarias
en el trabajo, permiten el desarrollo del equipo de trabajo, a la ves un 20,1% (37) afirma que
en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” > cumplir con tareas diarias en el trabajo,
permiten el desarrollo del equipo de trabajo, también un 50,0% (92) mencionan que en la
empresa tiene un nivel de “siempre” ” cumplir con tareas diarias en el trabajo, permiten el

desarrollo del equipo de trabajo,

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:




49

100

]

60

Frecuencia

40

55
20 59%
20

a7
2011%

0

A VECES CASI SEMPRE SIEMPRE
Figura 3: Cumplir con tareas diarias en el trabajo, permiten el desarrollo del equipo de
trabajo.

Indicador 4: Su jefe inmediato apoya sus ideas o sugerencias al momento de tomar
decisiones en la empresa

Tabla 4.
Su jefe inmediato apoya sus ideas o sugerencias al momento de tomar decisiones en la
empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido CASINUNCA 55 29,9 29,9 29,9
A VECES 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 4 dentro del indicador 4, se aprecia que el 29,9% (55) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” su jefe inmediato apoya sus
ideas o sugerencias al momento de tomar decisiones en la empresa, a la ves un 20,1% (37)
afirma que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” su jefe inmediato apoya sus ideas o
sugerencias al momento de tomar decisiones en la empresa, también un 50,0% (92)
mencionan que en la empresa tiene un nivel de “siempre” su jefe inmediato apoya sus ideas 0

sugerencias al momento de tomar decisiones en la empresa.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 4: Su jefe inmediato apoya sus ideas o sugerencias al momento de tomar decisiones
en la empresa

Indicador 5: Los compafieros de trabajo cooperan entre si

Tabla 5.
Los compafieros de trabajo cooperan entre si

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASINUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 18 9,8 9,8 20,1
CASI SIEMPRE 55 29,9 29,9 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 5 dentro del indicador 5, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Los compaiieros de
trabajo cooperan entre si, a la ves un 9,8% (18) afirma que en la empresa tiene un nivel de “a
veces” Los compatfieros de trabajo cooperan entre si, también un 29.9% (55) mencionan que
en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Los compafieros de trabajo cooperan entre si y
finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Los

compafieros de trabajo cooperan entre si.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 5: Los compafieros de trabajo cooperan entre si

Indicador 6: Tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas

Tabla 6.
Tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 55 29,9 29,9 29,9
A VECES 18 9,8 9,8 39,7
CASI SIEMPRE 19 10,3 10,3 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 6 dentro del indicador 6, se aprecia que el 29,9% (55) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” tiene la oportunidad de
tomar decisiones en tareas, a la ves un 9,8% (18) afirma que en la empresa tiene un nivel de
“a veces” tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas, también un 10,3% (19)
mencionan que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” tiene la oportunidad de tomar
decisiones en tareas, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de

“siempre” tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas.

Ha continuacidn, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 6: Tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas

Indicador 7: El producto que exporta la empresa, son motivo de orgullo personal y grupal

Tabla 7.
El producto que exporta la empresa , son motivo de orgullo personal y grupal
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 19 10,3 10,3 10,3
CASI SIEMPRE 73 39,7 39,7 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 7 dentro del indicador 7, se aprecia que el 10,3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” el producto que exporta la
empresa , son motivo de orgullo personal y grupal, a la ves un 39,7% (73) afirma que en la
empresa tiene un nivel de “casi siempre” el producto que exporta la empresa , son motivo de
orgullo personal y grupal, también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel

de “siempre” el producto que exporta la empresa , son motivo de orgullo personal y grupal.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 7: El producto que exporta la empresa, son motivo de orgullo personal y grupal

0

Indicador 8: Dentro de la empresa se le ha aplicado alguna vez una evaluacion de
desemperio

Tabla 8.
Dentro de la empresa se le ha aplicado alguna vez, una evaluacion de desempefio
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 19 10,3 10,3 10,3
CASI NUNCA 19 10,3 10,3 20,7
A VECES 36 19,6 19,6 40,2
CASI SIEMPRE 18 9,8 9,8 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 8 dentro del indicador 8, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca “dentro de la empresa se le
ha aplicado alguna vez una evaluacion de desempefio, a la ves un 10,3% (19) afirma que en la
empresa tiene un nivel de “casi siempre” dentro de la empresa se le ha aplicado alguna vez
una evaluacion de desempefio, también un 19.6% (36) mencionan que en la empresa tiene un
nivel de “a veces” dentro de la empresa se le ha aplicado alguna vez una evaluacion de
desempefio, de igual manera un 9,8% (18) mencionan que en la empresa se tiene un nivel de
“casi siempre” dentro de la empresa se le ha aplicado alguna vez una evaluacion de

desempeni0, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de

“siempre” dentro de la empresa se le ha aplicado alguna vez una evaluacion de desempefio.
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Ha continuacidn, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 8: Dentro de la empresa se le ha aplicado alguna vez una evaluacion de desempefio

Indicador 9: Cumple en el tiempo determinado las tareas establecidas por los supervisores

Tabla 9.
Cumple en el tiempo determinado las tareas establecidas por los supervisores
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 20,1
SIEMPRE 147 79,9 79,9 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 9 dentro del indicador 9, se aprecia que el 20,1% (37) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” cumple en el tiempo
determinado las tareas establecidas por los supervisores, y finalmente un 79,9% (147)
declaran que en la empresa tiene un nivel de “siempre” cumple en el tiempo determinado las

tareas establecidas por los supervisores.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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CASI SEMPRE SIEMPRE
Figura 9. Cumple en el tiempo determinado las tareas establecidas por los supervisores

Indicador 10: Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir su trabajo

Tabla 10.
Cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir su trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido CASI SIEMPRE 184 100,0 100,0 100,0
Se observa en la tabla 10 dentro del indicador 10, se aprecia que el 100.0% (184) el

trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “siempre” cuenta con acceso a la
informacion necesaria para cumplir su trabajo.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 10: Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir su trabajo cuenta
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Indicador 11: Se realizan y actualizan periédicamente el manual de procedimientos y/o
politicas de la empresa

Tabla 11.
Se realizan y actualizan periédicamente el manual de procedimientos y/o politicas de la
empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 18 9,8 9,8 9,8
CASI SIEMPRE 166 90,2 90,2 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 11 dentro del indicador 11, se aprecia que el 9,8% (18) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” Se realizan y actualizan
periddicamente el manual de procedimientos y/o politicas de la empresa, y finalmente un
90,2% (166) declaran que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Se realizan y

actualizan periddicamente el manual de procedimientos y/o politicas de la empresa.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Indicador 12: Existe un trato justo en la empresa con los trabajadores, la gerencia,
supervisores jefes inmediatos

Tabla 12.
Existe un trato justo en la empresa con los trabajadores, la gerencia, supervisores jefes
inmediatos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 38 20,7 20,7 20,7
A VECES 54 29,3 29,3 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 12 dentro del indicador 12, se aprecia que el 20,7% (38) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Existe un trato justo en
la empresa con los trabajadores, la gerencia, supervisores jefes inmediatos, a la ves un 29,3%
(54) afirma que en la empresa tiene un nivel de “a veces” Existe un trato justo en la empresa
con los trabajadores, la gerencia, supervisores jefes inmediatos, también un 50,0% (92)
mencionan que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Existe un trato justo en la empresa

con los trabajadores, la gerencia, supervisores jefes inmediatos.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 12: Existe un trato justo en la empresa con los trabajadores, la gerencia,

supervisores jefes inmediatos
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Indicador 13: Considera que existe una comunicacion abierta, espontanea y dindmica
entre los miembros de la empresa

Tabla 13.
Considera que existe una comunicacion abierta, espontanea y dindmica entre todos los
miembros de la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 38 20,7 20,7 20,7
A VECES 54 29,3 29,3 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 13 dentro del indicador 13, se aprecia que el 20,7% (38) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” considera que existe
una comunicacion abierta, espontanea y dindmica entre los miembros de la empresa, a la ves
un 29,3% (54) afirma que en la empresa tiene un nivel de “a veces” considera que existe una
comunicacion abierta, espontanea y dinamica entre los miembros de la empresa, también un
50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “siempre” considera que existe
una comunicacion abierta, espontanea y dinamica entre los miembros de la empresa.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 13: Considera que existe una comunicacién abierta, espontanea y dinamica entre los
miembros de la empresa
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Indicador 14: Es posible la interaccion con trabajadores de mayor jerarquia

Tabla 14.
Es posible la interaccion con trabajadores de mayor jerarquia
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 38 20,7 20,7 20,7
A VECES 54 29,3 29,3 50,0
CASI SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 14 dentro del indicador 14, se aprecia que el 20,7% (38) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Es posible la
interaccion con trabajadores de mayor jerarquia, a la ves un 29,3% (54) afirma que en la
empresa tiene un nivel de “a veces” Es posible la interaccion con trabajadores de mayor
jerarquia, también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “casi

siempre” Es posible la interaccion con trabajadores de mayor jerarquia.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 14: Es posible la interaccidn con trabajadores de mayor jerarquia




Indicador 15: La informacion fluye adecuadamente entre todo el personal de la empresa

Tabla 15.
La informacion fluye adecuadamente entre todo el personal de la empresa

60

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI SIEMPRE 92 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 15 dentro del indicador 15, se aprecia que el 50,0% (92) el

trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” La informacion fluye

adecuadamente entre todo el personal de la empresa, y finalmente un 50,0% (92) declaran
que en la empresa tiene un nivel de “siempre” La informacion fluye adecuadamente entre

todo el personal de la empresa.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 15. La informacidn fluye adecuadamente entre todo el personal de la empresa
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Indicador 16: Dispone de un sistema para la planificacion, seguimiento y control de las
actividades y tareas

Tabla 16.
Dispone de un sistema para la planificacion, seguimiento y control de las actividades y
tareas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 37 20,1 20,1 20,1
CASI SIEMPRE 55 29,9 29,9 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 16 dentro del indicador 16, se aprecia que el 20,1% (37) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” dispone de un sistema para
la planificacion, seguimiento y control de las actividades y a tareas, a la ves un 29,9% (55)
afirma que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” dispone de un sistema para la
planificacion, seguimiento y control de las actividades y a tareas, también un 50,0% (92)
mencionan que en la empresa tiene un nivel de “siempre” dispone de un sistema para la

planificacion, seguimiento y control de las actividades y a tareas.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 16: Dispone de un sistema para la planificacion, seguimiento y control de las
actividades y a tareas
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Indicador 17: Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo (iluminacion, ventilacion,
ruido, aseo) son las adecuadas para optimizar su desempefio

Tabla 17.
Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo (iluminacion, ventilacion, ruido, aseo) son
las adecuadas para optimizar su desempefio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 92 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 17 dentro del indicador 17, se aprecia que el 50,0% (92) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre* las condiciones
fisicas en su lugar de trabajo (iluminacion, ventilacion, ruido, aseo) son adecuadas para
optimizar su desempefio y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un
nivel de “siempre” las condiciones fisicas en su lugar de trabajo (iluminacién, ventilacion,

ruido, aseo) son adecuadas para optimizar su desempefio.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 17: Las condiciones fisicas en su lugar de trabajo (iluminacion, ventilacion, ruido,

aseo) son adecuadas para optimizar su desempefio
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Indicador 18: Cuenta con todos los EPPs, herramientas, maquinas etc. Para poder realizar
su trabajo

Tabla 18.
Cuenta con todos los EPPs, herramientas, maquinas etc. Para poder realizar su trabajo
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido CASISIEMPRE 37 20,1 20,1 20,1
SIEMPRE 147 79,9 79,9 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 18 dentro del indicador 18, se aprecia que el 20,1% (37) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Cuenta con todos los
EPPs, herramientas, maquinas etc. Para poder realizar su trabajo, y finalmente un 79,9%
(147) declaran que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Cuenta con todos los EPPs,

herramientas, maquinas etc. Para poder realizar su trabajo.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 18: Cuenta con todos los EPPs, herramientas, maquinas etc. Para poder realizar su
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trabajo
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Indicador 19: Recibe capacitaciones o charlas laborales con frecuencia

Tabla 109.
Recibe capacitaciones o charlas laborales con frecuencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASINUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 18 9,8 9,8 20,1
CASI SIEMPRE 55 29,9 29,9 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 19 dentro del indicador 19, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Recibe capacitaciones
o charlas laborales con frecuencia, a la ves un 9,8% (18) afirma que en la empresa tiene un
nivel de “a veces” Recibe capacitaciones o charlas laborales con frecuencia, también un
29.9% (55) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Recibe
capacitaciones o charlas laborales con frecuencia y finalmente un 50,0% (92) declaran que en
la empresa tiene un nivel de “siempre” Recibe capacitaciones o charlas laborales con
frecuencia.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 19: Recibe capacitaciones o charlas laborales con frecuencia
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Indicador 20: Te encuentras comodo con las condiciones laborales que te brinda la
empresa

Tabla 20.
Te encuentras comodo con las condiciones laborales que te brinda la empresa
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 55 29,9 29,9 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 20 dentro del indicador 20, se aprecia que el 29,9% (55) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” Te encuentras comodo con
las condiciones laborales que te brinda la empresa, a la ves un 20,1% (37) afirma que en la
empresa tiene un nivel de “casi siempre” Te encuentras comodo con las condiciones laborales
que te brinda la empresa, también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel

de “siempre” Te encuentras comodo con las condiciones laborales que te brinda la empresa.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 20. Te encuentras coémodo con las condiciones laborales que te brinda la empresa
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Indicador 21: El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

Tabla 21.
El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI SIEMPRE 20 10,9 10,9 10,9
SIEMPRE 164 89,1 89,1 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 21 dentro del indicador 21, se aprecia que el 10.9% (20) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” el trabajo se realiza
en funcion a métodos o planes establecidos, y finalmente un 89,1% (164) declaran que en la
empresa tiene un nivel de “siempre” el trabajo se realiza en funcion a meétodos o planes

establecidos.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 21: El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos
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Indicador 22: Al momento de desempefar su trabajo, considera que tiene los
conocimientos y habilidades necesarias para desempefiar de acurdo a los requerimientos
de sus superiores

Tabla 22.
Al momento de desempefiar su trabajo, considera que tiene los conocimientos y
habilidades necesarias para desempefiarse de acuerdo a los requerimientos de sus

superiores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI SIEMPRE 73 39,7 39,7 39,7
SIEMPRE 111 60,3 60,3 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 22 dentro del indicador 22, se aprecia que el 39,7% (73) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” al momento de
desempefiar su trabajo, considera que tiene los conocimientos y habilidades necesarias para
desempenarse de acurdo a los requerimientos de sus superiores, y finalmente un 60,3% (111)
declaran que en la empresa tiene un nivel de “siempre” al momento de desempefiar su
trabajo, considera que tiene los conocimientos y habilidades necesarias para desempefiarse de

acurdo a los requerimientos de sus superiores.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 22: Al momento de desempefiar su trabajo, considera que tiene los conocimientos y
habilidades necesarias para desempefiarse de acurdo a los requerimientos de sus superiores
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Indicador 23: Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser y/o
preparacion

Tabla 23.
Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser y/o preparacion
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido CASINUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 54 29,3 29,3 39,7
CASI SIEMPRE 19 10,3 10,3 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 23 dentro del indicador 23, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Siente que el trabajo
que realiza es justo para su manera de ser y/o preparacion, a la ves un 29,3% (54) afirma que
en la empresa tiene un nivel de “a veces” Siente que el trabajo que realiza es justo para su
manera de ser y/o preparacion, también un 10,3% (19) mencionan que en la empresa tiene un
nivel de “casi siempre” Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser y/o
preparacién y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de

“siempre” Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser y/o preparacion.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:

Frecuencia

54
28 35%

19
10,33%

CASINUNCA AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Figura 23: Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser y/o preparacion
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Indicador 24: Le gusta el trabajo que realiza dentro de su area de trabajo

Tabla 24.
Le gusta el trabajo que realiza dentro de su area de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI SIEMPRE 73 39,7 39,7 39,7
SIEMPRE 111 60,3 60,3 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 24 dentro del indicador 24, se aprecia que el 39,7% (73) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Le gusta el trabajo
que realiza dentro de su &rea de trabajo, y finalmente un 60,3% (111) declaran que en la
empresa tiene un nivel de “siempre” Le gusta el trabajo que realiza dentro de su area de

trabajo.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 24: Le gusta el trabajo que realiza dentro de su area de trabajo
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Indicador 25: Las tareas que se realiza las percibe como algo importante

Tabla 25.
Las tareas que se realiza las percibe como algo importante

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI SIEMPRE 73 39,7 39,7 39,7
SIEMPRE 111 60,3 60,3 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 25 dentro del indicador 25, se aprecia que el 39,7% (73) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Las tareas que realiza
las percibe como algo importante, y finalmente un 60,3% (111) declaran que en la empresa

tiene un nivel de “siempre” Las tareas que realiza las percibe como algo importante.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 25: Las tareas que realiza las percibe como algo importante
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Indicador 26: Sientes que puedes ascender dentro de la empresa o tener una
responsabilidad mayor

Tabla 26.
Sientes que puedes ascender dentro de la empresa o tener una responsabilidad mayor
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 19 10,3 10,3 10,3
CASI SIEMPRE 73 39,7 39,7 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 26 dentro del indicador 26, se aprecia que el 10,3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” Sientes que puedes
ascender dentro de la empresa o tener una responsabilidad mayor, a la ves un 39,7% (73)
afirma que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Sientes que puedes ascender dentro
de la empresa o tener una responsabilidad mayor, también un 50,0% (92) mencionan que en
la empresa tiene un nivel de “siempre” Sientes que puedes ascender dentro de la empresa o

tener una responsabilidad mayor.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 26: Sientes que puedes ascender dentro de la empresa o tener una responsabilidad

mayor
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Indicador 27: Las actividades negativas por parte de sus comparieros han influido en su
nivel de desempefio

Tabla 27.
Las actitudes negativas por parte de sus comparieros han influido en su nivel de
desemperio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 36 19,6 19,6 29,9
CASI SIEMPRE 129 70,1 70,1 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 27 dentro del indicador 27, se aprecia que el 10,3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” las actitudes negativas por
parte de sus compafieros han influido en su nivel de desempefio, a la ves un 39,7% (73)
afirma que en la empresa tiene un nivel de “a veces” las actitudes negativas por parte de sus
compafieros han influido en su nivel de desempefio, también un 70,1% (129) mencionan que
en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” las actitudes negativas por parte de sus

compafieros han influido en su nivel de desempefio.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 27: Las actitudes negativas por parte de sus comparieros han influido en su nivel de
desempefio




Indicador 28: Te encuentras comodo en tu area de trabajo

Tabla 28.
Te encuentras comodo en tu area de trabajo

73

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI SIEMPRE 92 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 28 dentro del indicador 28, se aprecia que el 50,0% (92) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Te encuentras
coémodo en tu area de trabajo, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene

un nivel de “siempre” Te encuentras comodo en tu area de trabajo.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 28: Te encuentras cémodo en tu area de trabajo
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Indicador 29: Su superior atiende oportunamente sus inquietudes sobre las funciones que
debe de realizar

Tabla 29.
Su superior atiende oportunamente sus inquietudes sobre las funciones que debe de
realizar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 55 29,9 29,9 29,9
CASI SIEMPRE 19 10,3 10,3 40,2
SIEMPRE 110 59,8 59,8 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 29 dentro del indicador 29, se aprecia que el 29,9% (55) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” su superior atiende
oportunamente sus inquietudes sobre las funciones que debe de realizar, a la ves un 10,3%
(19) afirma que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Su superior atiende
oportunamente sus inquietudes sobre las funciones que debe de realizar, también un 59,8%
(110) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Su superior atiende

oportunamente sus inquietudes sobre las funciones que debe de realizar.

Ha continuacidn, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 29: Su superior atiende oportunamente sus inquietudes sobre las funciones que debe
de realizar
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Indicador 30: Su supervisor, o alguien del trabajo, se preocupan por usted como persona

Tabla 30.
Su supervisor, o alguien del trabajo, se preocupan por usted como persona
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASINUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 36 19,6 19,6 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 30 dentro del indicador 30, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Su supervisor, o
alguien del trabajo, se preocupan por usted como persona, a la ves un 19,6% (36) afirma que
en la empresa tiene un nivel de “a veces” Su supervisor, o alguien del trabajo, se preocupan
por usted como persona, también un 20.1% (37) mencionan que en la empresa tiene un nivel
de “casi siempre” Su supervisor, o alguien del trabajo, se preocupan por usted como persona,
y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Su
supervisor, o alguien del trabajo, se preocupan por usted como persona.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 30: Su supervisor, o alguien del trabajo, se preocupan por usted como persona




Indicador 31: La gerencia o jefes inmediatos estimula su desempefio laboral

Tabla 31.
La gerencia o jefes inmediatos estimula su desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido A VECES 55 29,9 29,9 29,9
SIEMPRE 129 70,1 70,1 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 31 dentro del indicador 31, se aprecia que el 29.9% (55) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” La gerencia o jefes
inmediatos estimula su desemperio laboral, y finalmente un 70,1% (129) declaran que en la
empresa tiene un nivel de “siempre” La gerencia o jefes inmediatos estimula su desempeio
laboral.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 31: La gerencia o jefes inmediatos estimula su desempefio laboral
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Indicador 32: La gerencia o jefes inmediatos tomas en cuenta sus ideas, sugerencias u
aportes

Tabla 32.
La gerencia o jefes inmediatos tomas en cuenta sus ideas, sugerencias u aportes
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido CASINUNCA 55 29,9 29,9 29,9
CASI SIEMPRE 18 9,8 9,8 39,7
SIEMPRE 111 60,3 60,3 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 32 dentro del indicador 32, se aprecia que el 29,9% (55) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” La gerencia o jefes
inmediatos tomas en cuenta sus ideas, sugerencias u aportes, a la ves un 9,8% (18) afirma que
en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” La gerencia o jefes inmediatos tomas en
cuenta sus ideas, sugerencias u aportes, también un 60,3% (111) mencionan que en la
empresa tiene un nivel de “siempre” La gerencia o jefes inmediatos tomas en cuenta sus
ideas, sugerencias u aportes.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 32: La gerencia o jefes inmediatos tomas en cuenta sus ideas, sugerencias u aportes
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Indicador 33: La mision u objetivos de la empresa le hace sentir que su trabajo es
importante

Tabla 33.
La mision u objetivos de la empresa le hace sentir que su trabajo es importante
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido CASINUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 36 19,6 19,6 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 33 dentro del indicador 33, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” La misioén u objetivos
de la empresa le hace sentir que su trabajo es importante, a la ves un 19,6% (36) afirma que
en la empresa tiene un nivel de “a veces” La mision u objetivos de la empresa le hace sentir
que su trabajo es importante, también un 20.1% (37) mencionan que en la empresa tiene un
nivel de “casi siempre” La mision u objetivos de la empresa le hace sentir que su trabajo es
importante, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de
“siempre” La mision u objetivos de la empresa le hace sentir que su trabajo es importante.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 33: La mision u objetivos de la empresa le hace sentir que su trabajo es importante
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Indicador 34: Mis comparieros de trabajo estan comprometidos a hacer un trabajo de
calidad

Tabla 34.
Mis compafieros de trabajo estan comprometidos a hacer un trabajo de calidad
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 73 39,7 39,7 39,7
CASI SIEMPRE 19 10,3 10,3 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 34 dentro del indicador 34, se aprecia que el 39,7% (73) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” Mis companeros de
trabajo estan comprometidos a hacer un trabajo de calidad, a la ves un 10,3% (19) afirma que
en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Mis compafieros de trabajo estan
comprometidos a hacer un trabajo de calidad, también un 50,0% (92) mencionan que en la
empresa tiene un nivel de “siempre” Mis compaifieros de trabajo estan comprometidos a hacer

un trabajo de calidad.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 34: Mis compafieros de trabajo estan comprometidos a hacer un trabajo de calidad
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Indicador 35: Tiene buena relacidn con tus superiores o jefes inmediatos

Tabla 35.
Tiene buena relacion con tus superiores o jefes inmediatos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 92 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 35 dentro del indicador 35, se aprecia que el 50,0% (92) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Tiene buena relacion
con tus superiores o jefes inmediatos, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa

tiene un nivel de “siempre” Tiene buena relacién con tus superiores o jefes inmediatos.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 35: Tiene buena relacion con tus superiores o jefes inmediatos
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Indicador 36: Ha recibido algun tipo de reconocimiento por parte de la empresa durante el
tiempo que trabaja

Tabla 36.
Ha recibido algun tipo de reconocimiento por parte de la empresa durante el tiempo que
trabaja

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 19 10,3 10,3 10,3
CASI NUNCA 18 9,8 9,8 20,1
A VECES 37 20,1 20,1 40,2
CASI SIEMPRE 110 59,8 59,8 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 36 dentro del indicador 36, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” has recibido algun tipo de
reconocimiento por parte de la empresa durante el tiempo que trabaja, a la ves un 9,8% (18)
afirma que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” has recibido algun tipo de
reconocimiento por parte de la empresa durante el tiempo que trabaja, también un 20.1%
(37) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “a veces” has recibido algun tipo de
reconocimiento por parte de la empresa durante el tiempo que trabaja, y finalmente un 59,8%
(110) declaran que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” has recibido algun tipo de
reconocimiento por parte de la empresa durante el tiempo que trabaja.

Ha continuacidn, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 36: Has recibido algun tipo de reconocimiento por parte de la empresa durante el
tiempo que trabaja
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Indicador 37: Cuando aporta ideas, doy soluciones lo felicitan y reconocen en publico

Tabla 37.
Cuando aporta ideas, doy soluciones lo felicitan y reconocen en publico
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 38 20,7 20,7 20,7
A VECES 36 19,6 19,6 40,2
CASI SIEMPRE 18 9,8 9,8 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 37 dentro del indicador 37, se aprecia que el 20.7% (38) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” Cuando aporta ideas, doy
soluciones lo felicitan y reconocen en publico, a la ves un 19,6% (36) afirma que en la
empresa tiene un nivel de “a veces” Cuando aporta ideas, doy soluciones lo felicitan y
reconocen en publico, también un 9,8% (18) mencionan que en la empresa tiene un nivel de
“casi siempre” Cuando aporta ideas, doy soluciones lo felicitan y reconocen en publico, y
finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Cuando
aporta ideas, doy soluciones lo felicitan y reconocen en publico.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 37: Cuando aporta ideas, doy soluciones lo felicitan y reconocen en publico
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Indicador 38: Le han tomado en cuenta o manifestado, para darle alguna responsabilidad
mayor dentro de la empresa

Tabla 38.
Le han tomado en cuenta o manifestado, para darle alguna responsabilidad mayor
dentro de la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 73 39,7 39,7 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 38 dentro del indicador 38, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” Le han tomado en cuenta o
manifestado, para darle alguna responsabilidad mayor dentro de la empresa, a la ves un
39,7% (73) afirma que en la empresa tiene un nivel de “a veces” Le han tomado en cuenta o
manifestado, para darle alguna responsabilidad mayor dentro de la empresa, y finalmente un
50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Le han tomado en cuenta

o manifestado, para darle alguna responsabilidad mayor dentro de la empresa.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 38: Le han tomado en cuenta o manifestado, para darle alguna responsabilidad
mayor dentro de la empresa
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Indicador 39: Le hacen sentir Gtil con la labor que realiza

Tabla 39.
Le hacen sentir util con la labor que realiza

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 55 29,9 29,9 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 39 dentro del indicador 39, se aprecia que el 29.9% (55) el
trabajador considera qu\é éﬁ laihempresa tiene un nivel de “a veces” Le hapen sentir util con la
labor que realiza, ala ves un 20,1% (37) afirma que en la empresa tiene un pivgl de “casi
siempre” Le hépél.l sentir Util con la labor que realiza, y finalmente un 50,0% '(‘9'2):declaran

que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Le hacen sentir 1til con la labor que realiza.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 39: Le hacen sentir util con la labor que realiza
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Indicador 40: Su trabajo le hace sentir realizado como persona

Tabla 40.
Su trabajo le hace sentir realizado como persona

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 37 20,1 20,1 20,1
A VECES 18 9,8 9,8 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 40 dentro del indicador 40, se aprecia que el 20,1% (37) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Su trabajo le hace
sentir realizado como persona, a la ves un 9,8% (18) afirma que en la empresa tiene un nivel
de “a veces” Su trabajo le hace sentir realizado como persona, también un 20.1% (37)
mencionan que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Su trabajo le hace sentir
realizado como persona, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un
nivel de “siempre” Su trabajo le hace sentir realizado como persona.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 40: Su trabajo le hace sentir realizado como persona
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Indicador 41: Se siente conforme con lo que gana

Tabla 41.
Se siente conforme con lo que gana

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 55 29,9 29,9 40,2
CASI SIEMPRE 110 59,8 59,8 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 41 déntr’odél indicador 41, se aprecia que el 10,3% (19) el

trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Se siente conforme con

lo que gana, a la ves un 29,9% (55) afirma que en la empresa tiene un nivel que “a veces” Se
siente confo_r_me'éon lo que gana, también un 59,8% (110) mencionan que en'Ig{émpresa tiene
un nivel que “casi siempre” Se siente conforme con lo que gana.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente: = -
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Figura 41: Se siente conforme con lo que gana
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Indicado 42: Su trabajo le permite cubrir sus expectativas econémicas

Tabla 42.
Su trabajo le permite cubrir sus expectativas econémicas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido A VECES 92 50,0 50,0 50,0
CASI SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 42 dentro del indicador 42, se aprecia que el 50,0% (92) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” Su trabajo le permite
cubrir sus expectativas economicas, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa
tiene un nivel de “casi siempre” Su trabajo le permite cubrir sus expectativas econémicas.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 42: Su trabajo le permite cubrir sus expectativas economicas
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Indicador 43: Esta de acuerdo con el valor econdémico de las horas extras

Tabla 43.
Esta de acuerdo con el valor econémico de las horas extras

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 56 30,4 30,4 30,4
A VECES 128 69,6 69,6 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 43 dentro del indicador 43, se aprecia que el 30,4% (56) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” Esta de acuerdo con el
valor econdmico de las horas extras, y finalmente un 69,6% (128) declaran que en la empresa

tiene un nivel de “a veces” Esta de acuerdo con el valor economico de las horas extras.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 43: Esta de acuerdo con el valor econdémico de las horas extras
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Indicador 44: Se reconocen los logros en el trabajo con algan bono econémico

Tabla 44.
Se reconocen los logros en el trabajo con algin bono econdémico
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 19 10,3 10,3 10,3
CASI NUNCA 37 20,1 20,1 30,4
A VECES 36 19,6 19,6 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 44 dentro del indicador 44, se aprecia que el 10.3% (19) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” Se reconocen los logros en
el trabajo con algln bono econémico, a la ves un 20,1% (37) afirma que en la empresa tiene
un nivel de “casi nunca” Se reconocen los logros en el trabajo con algiin bono econémico,
también un 19.6% (36) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “a veces” Se
reconocen los logros en el trabajo con algin bono econdémico, y finalmente un 50,0% (92)
declaran que en la empresa tiene un nivel de “siempre” Se reconocen los logros en el trabajo
con algn bono econémico.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 44: Se reconocen los logros en el trabajo con algin bono econdémico
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Indicador 45: Su sueldo le permite tener una buena calidad de vida personal y/o familiar

Tabla 45.
Su sueldo le permite tener una buena calidad de vida personal y/o familiar
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 18 9,8 9,8 9,8
CASI NUNCA 19 10,3 10,3 20,1
A VECES 128 69,6 69,6 89,7
CASI SIEMPRE 19 10,3 10,3 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 45 dentro del indicador 45, se aprecia que el 9,8% (18) el
trabajador considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” Su sueldo le permite tener
una buena calidad de vida personal y/o familiar, a la ves un 10,3% (19) afirma que en la
empresa tiene un nivel de “casi nunca” Su sueldo le permite tener una buena calidad de vida
personal y/o familiar, también un 69,6% (128) mencionan que en la empresa tiene un nivel de
“a veces” Su sueldo le permite tener una buena calidad de vida personal y/o familiar, y
finalmente un 10,3% (19) declaran que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” Su
sueldo le permite tener una buena calidad de vida personal y/o familiar.

Ha continuacidn, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 45: Su sueldo le permite tener una buena calidad de vida personal y/o familiar
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4.1.2 andlisis por nivel de variables y dimensiones

VARIABLE I: Clima Organizacional

Tabla 46.
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 74 40,2 40,2 40,2
CASI SIEMPRE 18 9,8 9,8 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 46 dentro de la variable 1, se aprecia que el 40,2% (74)
considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” existe un buen clima organizacional, a
la ves un 9,8% (18) afirma que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” existe un buen
clima organizacional, también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel de
“siempre” existe un buen clima organizacional.

Ha continuacidn, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 46: VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
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Dimension 1: Autorrealizacién

Tabla 47.
Dimension Autorrealizacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 55 29,9 29,9 29,9
A VECES 19 10,3 10,3 40,2
CASI SIEMPRE 18 9,8 9,8 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 47 dentro de la dimension 1 de la variable 1, se aprecia que el
29,9% (55) considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” existe una buena
autorrealizacion de los trabajadores, a la ves un 10,3% (19) afirma que en la empresa tiene un
nivel de “a veces” existe una buena autorrealizacion de los trabajadores, también un 9,8%
(18) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” existe una buena
autorrealizacion de los trabajadores, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa
tiene un nivel de “siempre” existe una buena autorrealizacion de los trabajadores.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 47: Dimension Autorrealizacion
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Dimension 2: Involucramiento Laboral

Tabla 48.
Dimension Involucramiento laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido A VECES 92 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 48 dentro de la dimension 2 de la variable 1, se aprecia que el
50,0% (92) considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces™ el trabajador tiende a
involucrase con los objetivos de la empresa, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la

empresa tiene un nivel de “siempre” el trabajador tiende a involucrase con los objetivos de la

empresa.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:

Frecuencia

92
50,00%

) AVECES _SIEMPRE
Figura 48: Dimension Involucramiento laboral
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Dimension 3: Supervision

Tabla 49.
Dimension supervision

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 38 20,7 20,7 20,7
CASI SIEMPRE 54 29,3 29,3 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 49 dentro de la dimension 3 de la variable 1, se aprecia que el
20,7% (38) considera q\ﬁé eﬁ la empresa tiene un nivel de “a veces” existe supervision de los
trabajos y activi_dadé; del trabajador, a la ves un 29,3% (54) afirma que en la empresa tiene
un nivel de _f‘cési's.iempre” existe supervision de los trabajos y actividades déltr'ab:ajador,
también un'Sb,O% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “siempré;;‘éxiste
supervision de los trabajos y actividades del trabajador.

Ha contihuécic’)n, presentamos la figura correspondiente:

Frecuencia
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A VECES CASI SEMPRE SIEMPRE
Figura 49: Dimension supervision
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Dimension 4: Comunicacion

Tabla 50.
Dimension Comunicacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido A VECES 56 30,4 30,4 30,4
CASI SIEMPRE 36 19,6 19,6 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 50 dentro de la dimension 4 de la variable 1, se aprecia que el
30,4% (56) considera que en la empresa tiene un nivel de “a veces” existe buena
comunicacion entre los trabajadores, jefes, gerencia, etc, a la ves un 19,6% (36) afirma que en
la empresa tiene un nivel que “casi siempre” existe buena comunicacion entre los
trabajadores, jefes, gerencia, etc, también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene

un nivel que “siempre” existe buena comunicacion entre los trabajadores, jefes, gerencia, etc.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 50: Dimension Comunicacion
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Dimension 5: Condiciones laborales

Tabla 51.
Dimension Condiciones laborales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI SIEMPRE 92 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 51 dentro de la dimensién 5 de la variable 1, se aprecia que el
50,0% (92) considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” existen buenas
condiciones laborales, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en la empresa tiene un nivel
de “siempre” existen buenas condiciones laborales.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:

Frecuencia

CASI SIEMPRE SIEMPRE
Figura 51: Dimension Condiciones laborales
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VARIABLE Il: Desempefio Laboral

Tabla 52.
VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido A VECES 55 29,9 29,9 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 52 dentro de la variable 2, se aprecia que el 29,9% (55)
considera que en la empresa tiene un nivel que “a veces” existe un buen desempefio laboral
de los trabajadores, a la ves un 20,1% (37) afirma que en la empresa tiene un nivel que “casi
siempre” existe un buen desempefio laboral de los trabajadores, también un 50,0% (92)
mencionan que en la empresa tiene un nivel que “siempre” existe un buen desempefio laboral
de los trabajadores.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 52: VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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Dimension 1: Significacion de Tareas

Tabla 53.
Dimension Significacion de tareas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI SIEMPRE 73 39,7 39,7 39,7
SIEMPRE 111 60,3 60,3 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 53 dentro de la dimension 1 de la variable 2, se aprecia que el
39,7% (73) considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” existe buena
significacion de las tareas entre los trabajadores, y finalmente un 60,3% (111) declaran que
en la empresa tiene un nivel de “siempre” existe buena significacion de las tareas entre los
trabajadores.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 53: Dimension Significacion de tareas
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Dimension 2: Condiciones De Trabajo

Tabla 54.
Dimension Condiciones de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido A VECES 55 29,9 29,9 29,9
CASI SIEMPRE 37 20,1 20,1 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 54 dentro de la dimension 2 de la variable 2, se aprecia que el
29,9% (55) considera que en la empresa tiene un nivel que “a veces” existe buenas
condiciones de trabajo dentro de la empresa, a la ves un 20,1% (37) afirma que en la empresa
tiene un nivel que “casi siempre” existe buenas condiciones de trabajo dentro de la empresa,
también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel que “siempre” existe
buenas condiciones de trabajo dentro de la empresa.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 54: Dimension Condiciones de trabajo
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Dimension 3: Reconocimiento Personal Y/O Social

Tabla 55.
Dimensidn Reconocimiento personal y/o social

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASINUNCA 19 10,3 10,3 10,3
A VECES 55 29,9 29,9 40,2
CASI SIEMPRE 18 9,8 9,8 50,0
SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 55 dentro de la dimension 3 de la variable 2, se aprecia que el
10.3% (19) considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” se da un
reconocimiento personal y/o social al trabajador, a la ves un 29,9% (55) afirma que en la
empresa tiene un nivel de “a veces” se da un reconocimiento personal y/o social al trabajador,
también un 9,8% (18) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” se da un
reconocimiento personal y/o social al trabajador, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en
la empresa tiene un nivel de “siempre” se da un reconocimiento personal y/o social al
trabajador.

Ha continuacién, presentamos la figura correspondiente:
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Figura 55: Dimension Reconocimiento personal y/o social
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Dimension 4: Beneficio econémico

Tabla 56.
Dimension Beneficio econémico

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido CASINUNCA 56 30,4 30,4 30,4
A VECES 36 19,6 19,6 50,0
CASI SIEMPRE 92 50,0 50,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Se observa en la tabla 55 dentro de la dimension 4 de la variable 2, se aprecia que el
30,4% (56) considera :q\lfi-é en la empresa tiene un nivel que “casi nuncélt’,".sg recibe buen
beneficio econé_mi-c‘:b: a la ves un 19,6% (36) afirma que en la empresa tiem? un nivel que “a
veces” se re_cibqbuen beneficio econdmico, también un 50,0% (92) mencioﬁaﬁduﬁe en la
empresa tie'né'un nivel que “casi siempre” se recibe buen beneficio econémico.

Ha continuacion, presentamos la figura correspondiente:

Frecuencia

56
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CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE
Figura 56: Dimension Beneficio econdmico
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Antes de usar el estadistico para contrastar las hipétesis, se necesita examinar las
variables univariadas para determinar si siguen una distribucion normal. Se utilizé la prueba
la prueba de Kolmogorov — Smirnov (K-S) para verificar la normalidad debido a que el
tamafio de la muestra fue de 184 personas.

Prueba de Normalidad de la variable Clima Organizacional

Se utilizo la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smimov para probar la
normalidad de la variable CLIMA ORGANIZACIONAL de la siguiente manera:

a) Planteo de las hipotesis:

Hipétesis Nula (HO): Los puntajes para la variable Clima Organizacional se

distribuyen normalmente.

Hipétesis Alterna (Ha): Los puntajes para la variable Clima Organizacional NO se

distribuyen normalmente.

b) El nivel de significancia o (riesgo): a =5 % = .05

c) El estadistico para la prueba: Kolmogorov — Smimov

Tabla 57.
Pruebas de normalidad Clima Organizacional

Kolmogorov-Smirnov®
Estadistico gl Sig.

CLIMA ORGANIZACIONAL ,330 184 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

d) Regla de decision:

- Si: P- valor (sig) < .05 se rechaza la hipotesis nula

- Si: P-valor (sig) > .05 no se rechaza la hipdtesis nula
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Como indica la tabla 57 se rescata que: el P- valor (sig) = .000 < .05 concluir que
existe evidencia estadistica suficiente para rechazar la hipdtesis nula y concluir que las
puntuaciones en la variable Clima Organizacional no se distribuyen normalmente.

Prueba de Normalidad de la variable Desempefio Laboral

Se utilizo la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smimov para probar la
normalidad de la variable DESEMPENO LABORAL de la siguiente manera:

a) Planteo de las hipdtesis:

Hipdtesis Nula (HO): Los puntajes para la variable Desempefio Laboral se

distribuyen normalmente.

Hipétesis Alterna (Ha): Los puntajes para la variable Desempefio Laboral NO se

distribuyen normalmente.

b) El nivel de significancia o (riesgo): a =5 % = .05

c) El estadistico para la prueba: Kolmogorov — Smimov

Table 58.
Pruebas de normalidad variable Desempefio Laboral
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

DESEMPENO LABORAL ,320 184 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
d) Regla de decision:

- Si: P- valor (sig) < .05 se rechaza la hipoétesis nula
- Si: P-valor (sig) > .05 no se rechaza la hipdtesis nula
Como indica la tabla 58 se rescata que: el P- valor (sig) = .000 < .05 concluir que

existe evidencia estadistica suficiente para rechazar la hipétesis nula y concluir que las

puntuaciones en la variable Desempefio Laboral no se distribuyen normalmente.
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4.2.1. Contrastacion de la Hipotesis General

Hipotesis nula (HO): NO Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima
Organizacional Y EI Desempefio Laboral De Los Trabajadores, Empresa
Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p = 0)

Hipotesis Alterna (Ha): Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima
Organizacional Y EI Desempefio Laboral De Los Trabajadores, Empresa
Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p # 0)

Nivel de significacion o nivel de riesgo: a = 5%= .05

Estadistico de prueba: se usara el Chi cuadrado para el coeficiente de correlacion de

las variables.
Tabla 59.
Pruebas de correlacion chi-cuadrado V1 con V2
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 250,5302 4 ,000
Pearson
Razén de verosimilitud 294,766 4 ,000
Asociacion lineal por 164,132 1 ,000
lineal
N de casos validos 184

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 3,62.
Regla de decision:

e Si P-valor =sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hipdtesis nula
e Si P- valor = sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipotesis nula
Conclusion:

Como se observa en la tabla 59, el valor sig.(bilateral) = P- valor = .000 <.05;

entonces se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipGtesis alternativa, es decir: Existe
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Relacion Directa Y Significativa Entre El Clima Organizacional Y EI Desempefio
Laboral De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay 2022.
4.2.2. Contrastacion de las hipotesis especificas
Hipdtesis especifica 1
Hipotesis nula (HO): NO Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima
Organizacional Y La Significacion De Tareas De Los Trabajadores, Empresa
Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p = 0)
Hipotesis Alterna (Ha): Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima
Organizacional Y La Significacion De Tareas De Los Trabajadores, Empresa
Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p # 0)
Nivel de significacion o nivel de riesgo: a = 5%= .05

Estadistico de prueba: se usara el Chi cuadrado para el coeficiente de correlacion de

las variables.
Tabla 60.
Pruebas de correlacion chi-cuadrado V1 con D1 de (V2)
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 124,9972 2 ,000
Pearson
Razdn de verosimilitud 162,867 2 ,000
Asociacion lineal por 97,703 1 ,000
lineal
N de casos validos 184

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

recuento minimo esperado es 7,14.
Regla de decision:

e Si P-valor =sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hipétesis nula

e Si P- valor = sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipotesis nula
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Conclusion:

Se observa y se infiere en la tabla 60, el valor sig.(bilateral) = P- valor .000 < .05; de
tal manera se rechazara la hipotesis nula y aceptamos la hip6tesis alternativa, es decir: Existe
Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima Organizacional Y La Significacion De
Tareas De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay 2022.

Hipdtesis especifica 2

Hipotesis nula (HO): NO Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima

Organizacional Y Las Condiciones De Trabajo De Los Trabajadores, Empresa

Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p = 0)

Hipétesis Alterna (Ha): Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima

Organizacional Y Las Condiciones De Trabajo De Los Trabajadores, Empresa

Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p # 0)

Nivel de significacion o nivel de riesgo: a = 5%= .05

Estadistico de prueba: se usara el Chi cuadrado para el coeficiente de correlacion de

las variables.
Tabla 61.
Pruebas de correlacion chi-cuadrado V1 con D2 de (V2)
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 250,5302 4 ,000
Pearson
Razdn de verosimilitud 294,766 4 ,000
Asociacion lineal por 164,132 1 ,000
lineal
N de casos validos 184

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 3,62.
Regla de decision:

e SiP-valor =sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hipotesis nula
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e Si P- valor = sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipotesis nula

Conclusion:

Se observa y se infiere en la tabla 61, el valor sig.(bilateral) = P- valor = .000 < .05;
de tal manera se rechazara la hipétesis nula y aceptamos la hipoétesis alternativa, es decir:
Existe Relacién Directa Y Significativa Entre EI Clima Organizacional Y Las
Condiciones De Trabajo De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA -
Chancay 2022.

Hipdtesis especifica 3

Hipotesis nula (HO): NO Existe Relacién Directa Y Significativa Entre El Clima

Organizacional Y Reconocimiento Personal Y/O Social De Los Trabajadores,

Empresa Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p = 0)

Hipotesis Alterna (Ha): Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima

Organizacional Y Reconocimiento Personal Y/O Social De Los Trabajadores,

Empresa Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p # 0)

Nivel de significacion o nivel de riesgo: a = 5%= .05

Estadistico de prueba: se usara el Chi cuadrado para el coeficiente de correlacion de

las variables.
Tabla 62.
Pruebas de correlacion chi-cuadrado V1 con D3 de (V2)
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 212,772% 4 ,000
Pearson
Razon de verosimilitud 275,703 4 ,000
Asociacion lineal por 126,451 1 ,000
lineal
N de casos validos 184

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 3,52.
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Regla de decision:
e Si P-valor =sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hipdtesis nula
e Si P-valor = sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipodtesis nula

Conclusion:

Se observa y se infiere en la tabla 62, el valor sig.(bilateral) = P-valor = .000 < .05; de
tal manera se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir: Existe
Relacién Directa Y Significativa Entre El Clima Organizacional Y Reconocimiento
Personal Y/O Social De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay
2022.

Hipotesis especifica 4

Hipétesis nula (HO0): NO Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima

Organizacional Y El Beneficio Econémico De Los Trabajadores, Empresa

Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p = 0)

Hipotesis Alterna (Ha): Existe Relacion Directa Y Significativa Entre EI Clima

Organizacional Y El Beneficio Econémico De Los Trabajadores, Empresa

Agropecuaria RANSA — Chancay 2022 (p # 0)

Nivel de significacion o nivel de riesgo: a = 5%= .05

Estadistico de prueba: se usara el Chi cuadrado para el coeficiente de correlacion de

las variables.
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Tabla 63.
Pruebas de correlacion chi-cuadrado V1 con D4 de (V2)
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 368,0002 6 ,000
Pearson
Razon de verosimilitud 346,032 6 ,000
Asociacion lineal por 171,192 1 ,000
lineal
N de casos validos 184

a. 2 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 1,76.
Regla de decision:

e SiP-valor =sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hip6tesis nula
e Si P-wvalor = sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipotesis nula
Conclusion:
Se observa y se infiere en la tabla 63, el valor sig.(bilateral) = P- valor .000 < .05; de
tal manera se rechazara la hipotesis nula y aceptamos la hipdtesis alternativa, es decir, Existe

Relacion Directa Y Significativa Entre El Clima Organizacional Y El Beneficio

Econdmico De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay 2022.
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Capitulo V
DISCUSION
5.1 Discusién

Los resultados de la investigacién demuestran, que: Existe Una Relacién Directa Y
Significativa Entre El Clima Organizacional Y El Desempeiio Laboral De Los
Trabajadores, Empresa Agropecuaria RANSA - Chancay 2022. esto nos indica que, a
mayor nivel de clima organizacional, existiran mayores niveles de desempefio laboral.

Tales resultados guardan una relacién con la fuente encontrada a través de la
busqueda con palacios (2019) en tal investigacion se encontrd que: el clima organizacional
tiene relacion con el desempefio laboral de dicho personal.

De igual manera, los resultados encontrados en la investigacion coinciden con las
investigaciones de Victorio y Quinteros (2018) donde se pudo encontrar de igual manera una
relacion directa entre el clima organizacion y el desperio laboral, tal y como lo concluye: el
clima organizacional y el desempefio laboral poseen una relacion fuerte y significativa y que
los factores del clima organizacional influyen en la satisfaccion laboral.

Tambien, tales resultados de la presente investigacion, en la que se sefiala una de las
dimensiones sobre las condiciones de trabajo dentro del desempefio laboral, tales resultados
del presente trabajo de investigacion, se puede relacionar con los hallazgos empiricos antes
de la aplicacion del instrumento con las conclusiones de la investigacion de Rojas (2019),
donde concluye que: que los trabajadores dentro de su jornada de trabajo efecto existen
factores que afecten el desempefio positivo de los trabajadores tales como; la fatiga, la
ansiedad, tension y la presion del trabajo. Sin embargo, hay aspectos positivos que si

benefician a los colaboradores para mejorar su desempefio que el volumen de trabajo y el

ritmo de este, son las principales causas de estrés en los colaboradores de la empresa.
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Para finalizar, el trabajo de investigacion se puede interpretar y discutir con la
investigacion de Nufiez (2017) frente al desempefio laboral, al ver como ven los trabajadores
la significacion de tareas frente al desempefio. Tal y como lo concluye: que el ambiente
laboral apoya en gran medida en el desempefio ocupacional de los trabajadores, no obstante,
solo como el apoyo del ambiente al desempefio laboral, no como apoyo sustancial. Pudiera
dar una mejor significacion de las tareas y obligaciones.

Como podemos observar las multiples investigaciones que se han realizado, hacen
que se fortalezca los resultados que se han obtenido, la cual demuestran relacién de alto nivel

de asociacion entre las variables que se esta estudiando, la cual significa que mientras exista

mejor clima organizacional se tendra mejor los niveles de desempefio laboral.
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Capitulo VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones

En relacion los resultados que se estan obteniendo en la investigacion sé que a
realizado, y también su respectivo analisis estadistico y la interpretacion de la misma, se esta
obteniendo las diferentes conclusiones

PRIMERA: Se encontrd que existe relacion estrictamente significativa entre el clima
organizacion y el desempefio Laboral De Los Trabajadores, Empresa Agropecuaria Ransa-
Chancay 2022. Se observa e infiere en la tabla 60, el valor sig.(bilateral) = P- valor = .000 <
.05.

En cuanto a la variable del clima organizacional, se aprecia que el 40,2% (74)
considera que en la empresa tiene un nivel de “nunca” existe un buen clima organizacional, a
la ves un 9,8% (18) afirma que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” existe un buen
clima organizacional, también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene un nivel de
“siempre” existe un buen clima organizacional.

Con respecto a la variable desempefio laboral, se aprecia que el 29,9% (55) considera
que en la empresa tiene un nivel que “a veces” existe un buen desempefio laboral de los
trabajadores, a la ves un 20,1% (37) afirma que en la empresa tiene un nivel que “casi
siempre” un buen desempefio laboral de los trabajadores, también un 50,0% (92) mencionan
que en la empresa tiene un nivel que “siempre” un buen desempefio laboral de los
trabajadores.

SEGUNDA: Se demostro la existencia de una relacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacion y la significacion de tareas De Los Trabajadores, Empresa

Agropecuaria Ransa-Chancay 2022. Se observa e infiere en la tabla 62, el valor sig.(bilateral)

= P-valor = .000 < .05.
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Con respecto a la dimensién de significacion de tareas, se aprecia que el 39,7% (73)
considera que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” existe buena significacion de las
tareas entre los trabajadores, y finalmente un 60,3% (111) declaran que en la empresa tiene
un nivel de “siempre” existe buena significacion de las tareas entre los trabajadores.

TERCERA: Se demostré la existencia de una relacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacion y la condicién de trabajo De Los Trabajadores, Empresa
Agropecuaria Ransa-Chancay 2022. Se observa e infiere en la tabla 64, el valor sig.(bilateral)
= P- valor =.000 < .05.

Con respecto a la dimensién de condiciones de trabajo, se aprecia que el 29,9% (55)
considera que en la empresa tiene un nivel que “a veces” existe buenas condiciones de trabajo
dentro de la empresa, a la ves un 20,1% (37) afirma que en la empresa tiene un nivel que
“casi siempre” existe buenas condiciones de trabajo dentro de la empresa, también un 50,0%
(92) mencionan que en la empresa tiene un nivel que “siempre” existe buenas condiciones de
trabajo dentro de la empresa.

CUARTA: Se demostro la existencia de una relacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacion y el reconocimiento personal y/o social de Trabajadores, Empresa
Agropecuaria Ransa-Chancay 2022.seobserva e infiere en la tabla 66, el valor sig.(bilateral) =
P- valor =.000 < .05.

Con respecto a la dimensidn del reconocimiento personal y/o social, se aprecia que el
10.3% (19) considera que en la empresa tiene un nivel de “casi nunca” se da un
reconocimiento personal y/o social al trabajador, a la ves un 29,9% (55) afirma que en la
empresa tiene un nivel de “a veces” se da un reconocimiento personal y/o social al trabajador,

también un 9,8% (18) mencionan que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” se da un

reconocimiento personal y/o social al trabajador, y finalmente un 50,0% (92) declaran que en
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la empresa tiene un nivel de “siempre” se da un reconocimiento personal y/o social al
trabajador.

QUINTA: Se demostro la existencia de una relacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacion y el beneficio econdmico De Los Trabajadores, Empresa
Agropecuaria Ransa-Chancay 2022. Se observa e infiere en la tabla 68, el valor sig.(bilateral)
= P- valor =.000 < .05.

Con respecto a la dimensién del beneficio econémico, se aprecia que el 30,4% (56)
considera que en la empresa tiene un nivel que “casi nunca” se recibe buen beneficio
economico, a la ves un 19,6% (36) afirma que en la empresa tiene un nivel que “a veces” se
recibe buen beneficio econémico, también un 50,0% (92) mencionan que en la empresa tiene
un nivel que “casi siempre” se recibe buen beneficio econémico.

6.2 Recomendaciones

PRIMERA: para poder fortalecer el clima organizacién para que el resultado dentro
de los trabajadores pueda ser un buen desempefio laboral, la gerencia debe de crear
mecanismos para una comunicacion mas directa y afianzar una mejor confianza entre los
trabajadores dentro las demas areas y jefes inmediatos, por intermedio del area de los
RR.HH, ya que una gran parte de la poblacion considera que el clima organizacional deberia
de ser mejorado.

SEGUNDA: se encuentra dentro de la significacion de las tareas que el trabajador
considera un 39,7% (73) que en la empresa tiene un nivel de “casi siempre” existe buena
significacion de las tareas entre los trabajadores, la empresa deberia de dar mas oportunidades
a los profesionales que ingresan a laborar y ganar experiencia, abrir una campafa o

seleccionar a través de una evaluacion de manera anual a los trabajadores que esta prestos

para un ascenso.




115

TERCERA: para poder mejorar las condiciones de trabajo de los trabajadores la
empresa, el &rea de RR.HH tendria que mantener un ambiente de motivacion y 0 estrés de los
trabajadores, como una salida de campo de manera trimestral, charlas motivacionales, y
dentro de ellas horarios més flexibles para reducir la tension y mejorar de las horas de suefio
y descanso, proporcionar un ambiente de relajo y ocio para fomentar al trabajador un estado
de animo relajado pero despierto en sus labores.

CUARTA: la empresa deberia de crear una politica de reconocimiento hacia el
trabajador por sus logros y dedicacién, donde no solo se encuentre el elogio personal y social,
también algun otro incentivo, como mejoras salariales, apertura al ascenso y pago de cursos o
especializaciones para el fortalecimiento de sus capacidades a favor de la empresa.

QUINTA: vemos que, dentro del beneficio econémico, la investigacion nos arroja en
gran mayoria desconformidad, eso podria generar desmotivacion del trabajador, en tal sentido

la empresa deberia de aumentar el salario quincenal y aumento de la remuneracién en las

horas extras. Haciendo que el trabajador ame su trabajo, no que trabaje por necesidad.
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ANEXOS

01 INSTRUMENTOS PARA LA TOMA DE DATOS

“UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION”

J—
N Pade
3

FACULTAD CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

CUESTIONARIO

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES, EMPRESA AGROPECUARIA
RANSA - CHANCAY 2022~

A. PRESENTACION:

Estimado(a) trabajador de la empresa agroexportadora RANSA- chancay, el presente
cuestionario forma parte de una investigacion que tiene como finalidad conocer la
relacion que existe entre clima organizacion y el desempefio laboral.

Conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro, que segiin su
opinion mejor refleje o describa la variable de estudio.

B. INDICACIONES
v’ Esta encuesta es andnima punto por favor responde con sinceridad

v’ Lee detenidamente cada item, a cada una tiene cinco posibles respuestas
v’ Laescala de calificacion es la siguiente:

“

Existe la oportunidad de progresar en la empresa

Las actividades que se trabaja le permiten aprender y desarrollarse

Cumplir con las tareas diarias n el trabajo, permiten el desarrollo del
equipo de trabajo

12

Su jefe inmediato apoya sus ideas o sugerencias al momento de tomar
decisiones en la empresa
Los compafieros de trabajo cooperan entre si

tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas

el producto que exporta la empresa , son motivo de orgullo personal y
grupal

N[O ) N
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Dentro de la empresa se le ha aplicado alguna vez una evaluacion de
desempefio
Cumple en el tiempo determinado las tareas establecidas por los

9 .
supervisores
10 Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir su trabajo
11 Se realizan y actualizan periédicamente el manual de procedimientos y/o

politicas de la empresa
Existe un trato justo en la empresa con los trabajadores, la gerencia,
supervisores jefes inmediatos

Considera que existe una comunicacion abierta, espontanea y dinamica ente
los miembros

Es posible la interaccion con los trabajadores de mayor jerarquia

La informacion fluye adecuadamente entre todo el personal de la empresa

Dispone de un sistema para la planificacion, seguimiento y control de las
actividades y tereas

Las condiciones fisicas en su lugar de trabajo (iluminacidn, ventilacion,
ruido, aseo) son adecuadas para optimizar su desempefio
Cuenta con todos los EPPs, herramientas, maquinas etc. Para poder realizar

18 )
su trabajo

19 Recibe, capacitaciones o charlas laborales con frecuencia

20 Te encuentras cdémodo con las condiciones laborales que te brinda la
empresa

2 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

Al momento de desempefiar su trabajo, considera que tiene os
conocimientos y habilidades necesarias para desempefiarse de
1 acuerdo a los requerimientos de sus superiores
Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser
y/o preparacion
Le gusta el trabajo que realiza dentro de su area de trabajo

Las tareas que realiza las percibe como algo importante

Sientes que puedes ascender dentro de la empresa o tener una
responsabilidad mayor

Las actitudes negativas por parte de sus compafieros han
influido en su nivel de desempefio
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Te encuentras comodo en tu area de trabajo

7

8 Su superior atiende oportunamente sus inquietudes sobre las
funciones que debe de realizar

9 Su supervisor, o alguien del trabajo, se preocupan por usted
COmMO persona

10 Los gerencia o jefes inmediatos estimula su desempefio laboral

1 La gerencia o jefes inmediatos tomas en cuenta sus ideas,
sugerencias u aportes

12 La mision u objetivos de la empresa le hace sentir que su
trabajo es importante

13 Mis compafieros de trabajo estan comprometidos a hacer un
trabajo de calidad

14 Tiene buena relacion con tus superiores o jefes inmediatos

Has recibido algun tipo de reconocimiento por parte de la

1> empresa durante el tiempo que trabaja

16 Cuando aporta ideas, doy soluciones lo felicitan y reconocen
en publico

17 Le han tomado en cuenta o manifestado, para darle alguna
responsabilidad mayor dentro de la empresa

18 Le hacen sentir Gtil con la labor que realiza

19 Su trabajo le hace sentir realizado como persona

Se siente conforme con lo que gana

20

21 Su trabajo le permite cubrir sus expectativas econdémicas

22 Esta de acuerdo con el valor econémico de las horas extras

23 Se reconocen los logros en el trabajo con algin bono
econoémico

2 Su sueldo le permite tener una buena calidad de vida personal

y/o familiar
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02 PRUEVA DE BAREMO-CONFIAVILIDAD

ALFA DE CONBACHS
RANGO NIVEL
0, 53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiabilidad
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Naupas et al. (2018).

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

,970 21

Prueba de fiabilidad del instrumento V1: “excelente confiabilidad”

V2: DESEMPENO LABORAL

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

,978 24

Prueba de fiabilidad del instrumento V2: “excelente confiabilidad”

e De acuerdo a la fuente, el instrumento de recoleccion de datos es apto para poder
ejecutarse. Ya que la variable independiente y dependiente tiene un alto grado de
“excelente confiabilidad”
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES, EMPRESA AGROPECUARIA RANSA - CHANCAY 2022

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Autorrealizacion - desarrollo personal Tipo de investigacion:
Basica
¢Qué Relacién Existe | Determinar La | Existe Relacion - valores
Entre El  Clima | Relacion Que Existe | Directa Y Involucramiento - Compromiso Nivel de investigacion:
Organizacional Y El | Entre  El  Clima | Significativa Entre El laboral - cumplimiento Descriptivo -
Desempefio  Laboral | Organizacional Y El | Clima - desarrollo Correlacional
De Los Trabajadores, | Desempefio Laboral | Organizacional Y El clirma
Empresa De Los Trabajadores, | Desempefio Laboral organizacional Supervision - Evaluacion. Disefio de
Agropecuaria Empresa De Los Trabajadores, (v1) - Orientacion investigacion:
RANSA - Chancay | Agropecuaria Empresa No experimental con
2022? RANSA - Chancay | Agropecuaria -fluidez corte trasversal
2022. RANSA - Chancay - celeridad
2022. Comunicacion - coherencia Enfoque:

Condiciones
laborales

- comunicacion

- elementos materiales
- elementos econdémicos
-elementos
psicosociales

Cuantitativo

Poblacion y Muestra:
La poblacion  esta
constituida por 350
trabajadores de la
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Problemas
Especificos

1. ;Qué Relacion Existe
Entre El Clima
Organizacional Y La
Significacion De Tareas
De Los Trabajadores,
Empresa  Agropecuaria
RANSA - Chancay 2022?
2. ¢Qué Relacién Existe
Entre El Clima
Organizacional Y Las
Condiciones De Trabajo
De Trabajo De Los
Trabajadores, Empresa
Agropecuaria RANSA -
Chancay 2022?

3. ¢Qué Relacion Existe
Entre Clima
Organizacional Y
Reconocimiento Personal
Y/O Social De Los
Trabajadores, Empresa
Agropecuaria RANSA -
Chancay 2022?

4, ;Qué Relacion Existe
Entre Clima
Organizacional Y El
Beneficio Econémico De
Los Trabajadores,
Empresa  Agropecuaria
RANSA - Chancay 2022?

Obijetivos
Especificos
1.1dentificar La
Relacibn Que Existe
Entre El Clima
Organizacional Y La

Significaciéon De Tareas
De Los Trabajadores,
Empresa Agropecuaria
RANSA - Chancay
2022.

2. Identificar La
Relacién Que Existe
Entre El Clima
Organizacional Y Las
Condiciones De Trabajo
De Los Trabajadores,
Empresa Agropecuaria

RANSA - Chancay
2022.

3. Identificar La
Relacion Que Existe
Entre El Clima
Organizacional Y

Reconocimiento
Personal Y/O Social De
Los Trabajadores,
Empresa Agropecuaria
RANSA - Chancay
2022.

4.Identificar La Relacion
Que Existe Entre El
Clima Organizacional Y
El Beneficio Econdmico
De Los Trabajadores,
Empresa Agropecuaria
RANSA - chancay 2022.

Hipdtesis
Especificas

1.Existe Relacion
Directa Y Significativa
Entre El Clima
Organizacional Y La
Significaciéon De Tareas
De Los Trabajadores,
Empresa Agropecuaria

RANSA - Chancay
2022.
2.Existe Relacion

Directa Y Significativa
Entre El Clima
Organizacional Y Las
Condiciones De Trabajo
De Los Trabajadores,
Empresa Agropecuaria

RANSA - Chancay
2022.
3.Existe Relacion

Directa Y Significativa
Entre El Clima
Organizacional Y
Reconocimiento

Personal Y/O Social De

Los Trabajadores,
Empresa Agropecuaria
RANSA - Chancay
2022.

4.Existe Relacion
Directa Y Significativa
Entre El Clima
Organizacional Y El
Beneficio  Econdmico

De Los Trabajadores,
Empresa Agropecuaria
RANSA - Chancay
2022.

desempefio
laboral (v2)

Significacion de
tareas

Condiciones de
trabajo

Reconocimiento
personal y/o social

Beneficio econdmico

- Disposicion al trabajo
- esfuerzo requerido

-Disposiciones del
ambiente que regulan la
actividad laboral

-Reconocimiento
propio con respecto a
los logros obtenidos

- Disposicidn al trabajo
en funcion a incentivos

empresa
agroexportadora
RANSA del distrito de
chancay.

Muestra:

La poblacion maestral
estd constituida por 184
los trabajadores de la

empresa
agroexportadora
RANSA.

Técnicas e
instrumentos de

investigacion:

- Encuesta
- Cuestionario

Procesamiento y
analisis de datos:

- Excel

- Estadistico
SPSS  Version
26
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x

iy f;_:_ Compartir

.. L. ] 1E—3| -
D Calibri -1 -~ A A - %Ajustarta(to General - - w EEED Ex EI 2. Autosuma QY p
By~ . . Rellenar -
Pegar - N K 5 - fy . A Combinary centrar ~ 02, op o0 %3 00 Forrrjato Dar formato Estilos de  Insertar Eliminar Formato en } Clr.denary BusFary
- condicional - comotabla~ celda~ - - - = borrar filtrar - seleccionar ~
Portapapeles Fuente ] Alineacion ] Nidmero Pl Estilos Celdas Modificar ~
AU3T 7 Je v
A0 | AE | AF | AE | AH | Al | A mK | AL | AWM | AH | AOD |  AF | A | AR | AZ | AT au an | AW | mw | A | a2 | EBA | EE | B | ED | EBE | EBF | EG
1 ¥2 DESEMPEAD LABORAL |
: | D2: CONDICIONES DE TRABAJD [D3: RECONOCIMIENTO PERSOLA YI0 SOCIAL| D4: BENEFICID ECONOMICO FROMEDIO DE ¥ARIAGLES Y DIMENCIONES
N [item 3T | item 39 [item 40 [item 41 [item 42 [item 43 [item 44 [item 45 D1 [D2 [D3 D4 D5 D1 [D2 [D3 [Da |
4| 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 ] 3 5 [ 3 B4 B4 B4 B4 5 3 B4 B4 B4 [
5 | 3 z 3 z 2 3 4 1 1 3 3 2 z 3 z 1 3 zF 2F sF zF s [ sF ar zF 2F 2
5 | 5 H 5 H H 5 H 4 5 H 5 5 4 4 3 H 3 He Hd Hid He 5F Hd Hd Hid Hd Hd 4
T 4 4 5 5 4 4 4 3 1 1 4 4 3 3 z 2 2 3F Eld Eld 3F [ +F 4F Eid +F Eld 2
3 | 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 Hd Hd Eid Hd 5F 14 Hd Eid 14 Hd 4
s | 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 sF sF sF sF sF sF sF sF sF sF 4
10| 3 3 3 z 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3F 2r sr [ ar [ s ar zF s 3
| 5 H 5 H H 5 H 4 5 H 5 5 4 4 3 H 3 s s sF s sr s s sF s s 4
1z | 3 3 3 z 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 E] 3 3 zF 2F sF [ ar [ sF ar zF sF 3
1z | 5 4 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 H 2 1 4F 47 [ 4F [ 4F 47 4F 4F 47 ]
19| 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 Hd Hd 5 Hd 5F 14 4 Eid 14 4 4
15 | 3 2 3 z 2 3 4 1 1 3 3 2 2 3 z 1 3 3F Eld 3F 3F i i Bl aF ¥ z2F 2
% | 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 sF sF sF sF sF sF sF sF sF sF 4
7| 4 4 5 H 4 4 4 3 1 1 4 4 3 3 z 2 2 3F s sr 3F s [ ar sF [ s 2
1| 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 E] 5 3 s s sF s sr sF s L sF s 4
1| 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 E] 5 3 s s sF s sr sF s L sF s 4
20 3 3 3 z 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3F Fd d 4F 4r 4F Eld 4F sF Eld 3
21 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 1 1 5F 1 5F sF 14 5F sF 14 4
22 3 3 3 z 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 aF Fld aF 4 ar 4 ar aF aF ar 3
3 5 4 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 z 2 1 aF s aF aF d aF aF aF aF aF 2
24 | 5 H 5 H H 5 H 4 5 H 5 5 4 4 3 H 4 sr s sF sr sr sF s sF sF s 4
x5 | 3 z 3 z 2 3 4 1 1 3 3 2 z 3 z 1 3 zF 2F sF zF s [ sF ar zF 2F 2
x| 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 E] 5 3 s s sF s sr sF s L sF s 4
& | 4 4 5 H 4 4 4 3 1 1 4 4 3 3 H 2 ] 3F Eld [ 3F [ 4F 47 Hid 4F Eld ]
s | 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 Hd Hd Eid Hd 5F 14 Hd Eid 14 Hd 4
9 | 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 Hd e 5F Hd 5r 14 5F Eid 14 5F 4
| 3 3 3 z 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3F zF aF aF ar aF kg aF 3F kg 3
N 5 H 5 H H 5 H 4 5 H 5 5 4 4 3 H 3 sr s sF sr sr sF s sF sF s 4
2 | 3 3 3 z 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 E] 3 3 zF 2F sF [ ar [ sF ar zF sF 3
53 | 5 4 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 z 2 1 4F 4aF 1 4F sF 4F 4 4r 4F 4 2
] 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 1 1 Hd 1 5F sF 1 L sF 1 4
35 3 2 3 z 2 3 4 1 1 3 3 2 2 3 z 1 3 aF Fid aF aF i aF ar i aF 2F 2
3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 sF sF sF sF sF sF sF sF sF sF 4
a7 | 4 4 5 5 4 4 4 3 1 1 4 4 3 3 z z 2| 3r s sr 3r 3" ar 4’ Ll ar 3" z
i1 5 H 5 H H 5 H 4 5 H 5 5 4 4 3 H 3 sr s sF sr sr sF s sF sF s 4
D) 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 E] 5 3 s s sF s sr sF s L sF s 4
a 3 3 3 z 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3F 1 3F 4F 4r 4F Bl 4F 3F Bl 3
a1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 1 1 Hd 1 5F sF 1 L sF 1 4
az 3 3 3 z 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 aF Fid aF 4 ar aF ar i aF ar 3
4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 1 Pl Fid F Pl r i Fid Fld i Fid -
Hojal ® [ [ D]
Listo B O -—fF—+——+ 55%
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@ VARIABLE V1 Y V2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos — >

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Grdficos  Utilidades — Ampliaciones  Ventana — Ayuda

14 D[ @l

SEHO I BLEAE H B
| |

|‘u’isible: 56 de 56 variables

JOPORTU| JACTIVIDA o TARFAS | _IDEAS.S| 4COOPER ~OPORTIN PRODUC/  EVALUA gTEMPO_ ACCESO ~ ACTUAL oTRATOJ COMUNI oINTERAC|  INFORM S
NIDAD DES _DIARIAS| il UGEREN acion |zl ipap peE gl To ora |l CION_DE " TAREAS 4 mForm|gll zacion usto |l cacion cion |l acion 2l
clas CISIONE. ULLD SEMPER ACION PROGEDI ABIERTA DECUAD,
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5
2 2 1 3 2 4 2 4 1 5 4 4 2 2 2 4
3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3
4 1 4 4 3 2 4 3 2 4 4 4 2 2 2 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5
6 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3
7 2 1 3 2 4 2 4 3 5 4 4 3 3 3 4
] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5
I 2 1 3 2 4 2 4 3 5 4 4 3 3 3 4
10 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 !
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5
12 2 1 3 2 4 2 4 1 5 4 4 2 2 2 4
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5
14 1 4 4 3 2 4 3 2 4 4 4 2 2 2 4
15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5
16 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3
17 2 1 3 2 4 2 4 3 5 4 4 3 3 3 4
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5
19 2 1 3 2 4 2 4 3 5 4 4 3 3 3 4
20 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 | |
A n 4 a A 4 r 4 4 o o n 4 [l
[ ——— _ [¥]

Visadedtos Vi cearaes
|
H L Escribe aquf para buscar

[IBM SPSS Statistics Processorestdlisto | | [Unicode:ON |
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@ VARIABLE V1Y V2.s5av [ConjuntoDatos1] - IBM SP5SS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEeE e~ BLEAEF b BF 49

| |Visible: 56 de 56 variables
INFORM _SISTEMA ~ CONDIC| ol EPPS | 4 CAPACIT ~ COMODI METODO  CONOCI g TRABAJ| GUSTO_| TAREAS| gASCEND _ACTITUD oCOMODI SUPERIO g
E D

;-

—
[=2]

=y
-

=
o

-
w

B
(=]

M3
=

1]

An

4 acion Al PraniFl gl oNES F acioN |zl pap_colgll s PLan gl MENTOE™™ 0 _JusTO| gl TRABAJ |l IMPORT R |JlEs NEG aD |l RInQul
DECUAD| CACION| SICAS T. NDICION. ES HABILID 0 ANTE ATIVAS ETUDES
3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5
2 ? 4 4 4 5 4 3 4 4 2 4 4 3 1 4 3
3 L 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
4 ? 4 3 4 4 2 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4
5 L 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
6 L 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
7 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3
] L 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
g 3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3
10 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 !
1 L 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
12 2 4 4 4 5 4 3 4 4 2 4 4 3 1 4 3
13 ! 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 3
14 2 4 3 4 4 2 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4
15 L 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
! 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 3
3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3
L 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3
3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5
L 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
|

I

-

Visadedtos Vi cearaes
|
H L Escribe aquf para buscar

[F

[IBM 8PS Statistics Processor estd listo | |

|Unicode:ON |
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=1 _N=N

- BLEE H B

14 D[ @l

|‘u’isible: 56 de 56 variables

[a]

|

|
DI| SUPERIO gPREOCU gESTMUL EN CUE  MISION_ COMPAR|  RELACI( RECONO JFELCTA|  RESPON o SENTR | gREALIZA| gCONFOR| — EXPECT gHORAS_ o
<l R_INQuI | PACION o |l nTa DE| ol oBseTv|ll EROS c|dll N_suPE .l cimiENT | " ciones |4l SABILID/ UTIL CION miDAD |l ATIVAS| ¥ EXTRAS
ETUDES AS 0S OMPRO_| RVISORE 0 D_MAYO ECONOM
1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
2 4 3 2 3 2 2 3 4 1 1 3 3 2 2 3 2
3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 1 1 4 4 3 3 2
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 § 5 5 5 4 4 3
6 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
7 4 3 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
9 4 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3
10 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 2 |
11 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
12 4 3 2 3 2 2 3 4 1 1 3 3 2 2 3 2
13 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
14 4 4 4 5 5 4 4 4 3 1 1 4 4 3 3 2
15 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
16 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
17 4 3 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3
18 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3
19 4 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3
20 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 2
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 L
[ [ 3 a 3 a a 2 4 a a 5 P
|

sta e daos it e arves

[IBM SPSS Statistics Processor estaliste | | [Unicode:ON |
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w4 O [el

SEehj-~ HLF0 0 B

|‘ufisible: 56 de 56 variables

|
CT _gHORAS_ ] LOGROSH JCALDAD gVIPRO| VIDIP| ViD2P VIDIP VID4P ViD5P gV2PRO V2DIP V2D2P V2D3P V2D4P
| "M EXTRAS _VIDA MEDIO | 7l ROMED! | 2l ROMED! | 2l ROMED! | 2l ROMED! |l ROMEDI MEDIO |l ROMED! |l ROMED! |l ROMED! |l ROMED! var
M 0 0 0 0 0 0 0 0 0
1 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
2 3 2 1 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 2 2
3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
3 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 5 4 3 2
5 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
6 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
7 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3
] 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
g 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3
10 3 2 2 1 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 !
11 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
12 3 2 1 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 2 2
13 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
14 3 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 5 4 3 2
15 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
16 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
17 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3
18 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
19 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 3 3
20 3 2 2 1 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2
21 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 | |
T an 4 o 4 o o o o o o 4 o [l
EXl e ———— [¥]
s

Visadedatos Vi cearaes
|
H L Escribe aqui para buscar

[IBM 8PSS Statistics Processor estilisto | | [Unicode:ON |
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SRl e BLA0 i BEF o196

| MNombre || Tipo || Anchura ||Decima|es|| Etiqueta || Valores || Perdidos ||Co|umnas|| Alineacidn || Medida || Rol

1 OPORTUMI_. Mumérico 8 0 Existe oportuni... {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada “
2 ACTIWIDAD... Mumérico 8 0 Las actividades_.. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
3 TAREAS_DI... Numérico 8 0 Cumplir con las... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
4 IDEAS_SU... Mumérico 8 0 Su jefe inmedia._. {1, NUNCA}._. Ninguna ] = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
5 COOPERA... MNumérico 8 0 Los compaiiero... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
6 OPORTINID... Numérico 8 0 tiene la oportun... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
7 PRODUCT... Mumérico g 0 el producto gu... {1, NUNCAJ}... Ninguna g Derecha 4l Ordinal “w Entrada
8 EVALUACI... MNumérico 8 0 Dentro de la e... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
9 TIEMPO_T... MNumérico 8 0 Cumple en el ti... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
10 ACCESO _|... Mumeérico g 0 cuenta con acc... {1, NUNCA}... Ninguna 3 = Derecha o Ordinal “w Entrada
" ACTUALIZA .. Numérico 8 0 Se realizan y a... {1. NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
12 TRATO_JU... MNumérico 8 0 Existe un trato ... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
13 COMUMICA. .. Mumérico g 0 Considera gque ... {1, NUNCAJ}... Ninguna 3 = Derecha o Ordinal “w Entrada
14 INTERACCI. .. Mumeérico 8 0 Es posible lain... {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha A Ordinal “w Entrada
15 INFORMACI... Numérico 8 0 La informacion f... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
SISTEMA_... Numérico 8 0 dispone de un ... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha gl Ordinal “ Entrada
17 CONDICION .. Mumérico 8 0 Las condicione... {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
18 EPPS MNumérico 8 0 Cuenta con tod... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
CAPACITA... Numérico |8 0 Recibe, capacit._. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha | f] Ordinal “ Entrada
20 COMODIDA. .. Mumérico 8 0 Te encuentras ... {1, NUNCA} .. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
21 METODOS... MNumérico 8 0 El trabajo se re_.. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
22 CONOCIMI..  Numérico 8 0 Al momento de_.. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
23 TRABAJO . Mumérico 8 0 Siente que el tr_. {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
24 GUSTO_TR... Numérico 8 0 Le gusta el trab... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada L
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@ VARIABLE V1 Y V2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos — >

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Grdficos  Utilidades — Ampliaciones  Ventana — Ayuda

SRl e BLA0 i BEF o196

| MNombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Rol
22 CONOCIMI... Mumérico 8 0 Al momento de_. {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada (<]
23 TRABAJO_... MNumérico 8 0 Siente que el tr.. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
24 GUSTO_TR... Numérico 8 0 Le gusta el trab... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
25 TAREAS |... Mumérico 8 0 Las tareas que .. {1, NUNCA}._. Ninguna ] = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
26 ASCENDER  Mumérico 8 0 Sientes que pu... {1. NUNCA}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
27 ACTITUDES... Numérico 8 0 Las actitudes n... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
28 COMODIDAD Mumérico g 0 Te encuentras ... {1, NUNCA}... Ninguna g Derecha 4l Ordinal “w Entrada
29 SUPERIOR... Numérico 8 0 Su superior atie... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
30 PREOCUP... Numérico 8 0 Su supenisor, ... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
K3 ESTIMULO  Mumérico g 0 Los gerencia o ... {1, NUNCAJ}... Ninguna 3 = Derecha o Ordinal “w Entrada
32 EN_CUENT... Numérico 8 0 La gerencia o j... {1. NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
33 MISION_OB... Numérico 8 0 La misién u obj... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
34 COMPARE... Mumérico g 0 Mis compafiera... {1, NUNCAJ}... Minguna 3 = Derecha o Ordinal “w Entrada
35 RELACION_.. Mumeérico 8 0 Tiene buena rel.. {1, NUNCA} .. Ninguna 8 = Derecha A Ordinal “w Entrada
36 RECONOCI... Numérico 8 0 Ha recibido alg... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
FELICITACI... Numérico 8 0 Cuando aporta i... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha gl Ordinal “ Entrada
38 RESPOMS... Mumérico 8 0 Le han tomado ... {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
39 SENTIR_UTIL MNumérico 8 0 Le hacen sentir... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
REALIZACI... Mumérico B 0 Su trabajo le ha._. {1, NUNCA}... Ninguna 8 =Derecha | gf] Ordinal “ Entrada
41 CONFORMI_.. Mumérico 8 0 Se siente confo__. {1, NUNCAJ}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
42 EXPECTATI... Numérico 8 0 Su trabajo le pe... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
43 HORAS_EX... Numérico 8 0 Estd de acuerd... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
44 LOGROS Mumérico 8 0 Se reconocen .. {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
45 CALIDAD_V... Numérico 8 0 Su sueldo le pe... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada L
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@ VARIABLE V1 Y V2.sav [ConjunteDatos1] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos — X

Archive  Editar Wer Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHAR -« BLEAEF K B 19[4

| MNombre || Tipo || Anchura " Decm'lales" Etiqueta || Valores || Perdidos " Columnas || Alineacidn || Medida || Ral
FELICITACI... Numérico 8 0 Cuando aporta i... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada =
RESPOMS... Mumérico 8 0 Le han tomado ... {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
39 SENTIR_UTIL MNumérico 8 0 Le hacen sentir... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
40 REALIZACI... Numérico 8 0 Su trabajo le ha... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
41 CONFORMI_.. Mumérico 8 0 Se siente confo__. {1, NUNCAJ}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
42 EXPECTATI... Numérico 8 0 Su trabajo le pe... {1. NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
43 HORAS_EX... Numérico 8 0 Estd de acuerd... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
44 LOGROS MNumérico g 0 Se reconocen |... {1, NUNCA]}... Ninguna 3 = Derecha o Ordinal “w Entrada
45 CALIDAD_V... Numérico 8 0 Su sueldo le pe... {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
46 V1_PROME... Numérico 8 0 CLIMA ORGAM... {1, NUNCA}... Ninguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
47 V1_D1_PR... Mumérico g 0 Autorrealizacidn {1, NUNCA}... Ninguna g = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
48 V1_D2_PR... MNumérico 8 0 Involucramiento_.. {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
49 V1_D3_PR... MNumérico 8 0 Monitoreo {1, NUNCA}... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
&80 V1_D4_PR... Mumérico g 0 Comunicacign {1, NUNCA}... Ninguna 3 = Derecha o Ordinal “w Entrada
51 V1_D5_PR... Mumérico 8 0 Condiciones la._.. {1, NUNCA}._. Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
52 VZ2_PROME... Numérico 8 0 DESEMPERO __. {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
| 53 |v2D1PR.. Numéico 8 0 Significacién ta... {1, NUNCAY)... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
54 V2_D2_PR... Mumérico 8 0 Condiciones de__. {1, NUNCA}._. Ninguna ] Derecha 4l Ordinal “ Entrada
55 V2_D3_PR... MNumérico 8 0 Reconocimient... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
IIIVZ_EM_PR_" Numérico 8 0 Beneficios eco... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
57
58
59
]
KNl [F]

|IBM SPsS Statistics Processorestalista | | |Unicode:ON |




