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Resumen

El trabajo de investigacidn se realizd en los centros de produccién de la empresa Inversiones Kevin
Edu S.A.C ubicados en los distritos de Asia y Quilmana, Peru. El objetivo de esta investigacién fue
determinar el impacto que tiene el clima organizacional y sus dimensiones: Reconocimiento,
remuneracién, estilo de supervision y motivacién, en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19 en sus dos centros de
produccién. Se identificd el problema, ¢Cual es la relacion entre clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-
19? La hipdtesis general planteada es: El clima organizacional impacta significativamente en el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de

la Covid-19.

El disefio de la investigacion es no experimental y aplicada, de tipo cuantitativo y correlacional. La
poblacién es de muestreo censal, la cual estd comprendida por un total de 55 trabajadores, no
probabilistico. Se empled para la recoleccién de datos la escala Likert, estos fueron validados por
expertos y la confiabilidad se realizd mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach obteniendo
como resultado en la zona de Asia 0.960, por otro lado, en Quilmana el resultado fue de 0.946. En
ambos casos, se supera el 0.7; por lo tanto, se considera que el cuestionario es fiable. Ademas, se
empled el método de analisis factorial en el desempefio laboral y se resumié en un solo componente
general, por tal motivo solo se analizé las dimensiones del clima organizacional con el objetivo de

identificar las principales dimensiones que impactan en el desempeiio laboral.

Finalmente, los resultados para esta investigacion fueron que, el clima organizacional se encuentra
directamente relacionado y tiene un impacto significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores, con un nivel de significancia en ambos centros de 0.01 (<0.05) dando como resultado

una estrecha relacion entre las variables mencionadas.
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Introduccidn

La Covid-19 a pesar de que no sea una enfermedad alimentaria, ha generado sucesos que
han provocado que la industria avicola “refuerce medidas de higiene, sobre todo en el empaque”,
comentd José Manuel Samperio, consultor del USA Poultry & Egg Export Council (USAPEEC).
Provocando que el precio del ave se incremente de manera constante durante la pandemia,
ocasionando preocupacién en el consumidor. Segun Gonzales lzquierdo, profesor de la Universidad
del Pacifico (UP) “El pollo tiene un peso importante en la canasta familiar del INEl para medir la
inflacién solo de Lima.

Por tal motivo, se analizara en que otros aspectos afecta la crisis generada por la Covid-19 en

empresas que pertenezcan a este rubro.

El presente trabajo de investigacion titulado: “Impacto del clima organizacional en el
desempeno laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de
la Covid-19” presenta un andlisis del estado actual del clima organizacional en la empresa y su
impacto sobre el desempefio laboral de los trabajadores del area de produccién del sector avicola.
Para lograr dicho cometido, se evaltian las cuatro dimensiones planteadas para el clima, las cuales
son reconocimiento, remuneracién, estilo de supervisién y motivacidon. Asimismo, se analiza dos
dimensiones del desempefio laboral, las cuales son relaciones interpersonales y cumplimento de

metas.

La investigacion cuenta con siete capitulos que se detallan a continuacion: El primer capitulo
es sobre generalidades en donde se determina el area de especializacidn y la linea de investigacion.
En el segundo capitulo, se analiza el problema que dio origen a la investigacion a nivel global y en
Peru, respecto a las variables y a la empresa. Ademas, se presentan justificacion tedrica y practica,
delimitaciones, limitaciones y se determinan los objetivos y la hipdtesis de la investigacion. En el
tercer capitulo, se desarrolla el marco tedrico de la investigacién en donde se hace referencia a los
antecedentes de estudios, los cuales sirven de base para la presente investigacién. También, se
presentan los constructos tedricos que ayudan a sustentarla. Se abordan los conceptos relacionados
al clima organizacional, sus dimensiones, asi como la definicion. Modelo de estudio, mapa
cronoldgico e investigaciones previas.

En el cuarto capitulo, se hace referencia a la metodologia de la investigacidn. Se presenta el tipo de
investigacion, la poblacién que en este caso es muestreo censal y su disefio respectivo. Ademas de

ello, se presenta la validez y confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos mediante el juicio
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de expertos, el alfa de Cronbach para medir la fiabilidad del cuestionario y el procesamiento vy
analisis de datos. Por otra parte, en el quinto capitulo se hace referencia a los resultados y discusién,
en donde se analiza las caracteristicas generales de los encuestados, |la correlacion Pearson segun
preguntas-dimension, la distribuciéon de frecuencias, media, moda y desviacién estandar de ambos
centros de produccién. También, se analiza la tabla de frecuencia y la contrastacion de las hipdtesis.

En el sexto capitulo se determinan los principales hallazgos de los centros de produccion. En el caso
del séptimo capitulo, se compara y corrobora con investigaciones pasadas que comprendan las
variables en analisis y sus dimensiones para verificar si tiene o no la misma relacién e impacto.
Finalmente, se menciona las conclusiones sobre los hallazgos de la investigacidon y se plantea
recomendaciones tanto para el desempefio laboral, para el reconocimiento, remuneracion, estilo de
supervisién y motivacién con el fin de mejorar los resultados hallados en estas dimensiones del clima
organizacional, a su vez se recomienda el accionar que la empresa debe emplear hacia sus
trabajadores en el contexto de la Covid-19 y se detalla cuales fueron las limitaciones de la

investigacion ya con los resultados finales.
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Capitulo II: Planteamiento del problema

En el presente capitulo, se describirad la situacién problematica. Primero, se profundizara el
contexto general del sector avicola. Seguidamente, se describira el problema en el Perd; ademas de
detallar las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral. Asimismo, realizar una breve
descripcién de la poblacién de estudio para la investigacidon. También, se determinaran las preguntas
y objetivos de investigacion y se explicarda la justificacién del estudio, su delimitacion y las

limitaciones que existieron.

2.1. Descripcion de la realidad problematica
2.1.1 Contexto General del Sector Avicola

En la actualidad, a nivel mundial las empresas afrontan uno de los sucesos mas grandes de
los ultimos afios como la pandemia generada por la Covid-19. La pandemia provocada por el
coronavirus, enfermedad que ha infectado a mds de 31 millones de personas alrededor del mundo,
ha causado a diversos sectores productivos una ralentizacién, el sector avicola no se ha visto exento
del perjuicio provocado por la crisis sanitaria de la Covid-19 (INEI,2020).

Segun lo expuesto por la Corporacién Montana, se ha producido una reduccidn en el consumo y
demanda. Las paralizaciones productivas en muchos sectores econdmicos, provocé que las rentas
disminuyeran por lo que la capacidad adquisitiva de las personas también tuvo un descenso, que
finalmente se refleja y explica la caida de la demanda de la carne de pollo antes mencionada. A este

hecho factico se le suma las restricciones de acceso logistico a puntos de venta.

Sin embargo, el presidente del International Poultry Council (IPC) ante la problematica
actual expuesta ocasionada por la crisis sanitaria de la Covid-19, declaré que “...es esencial que el
sector avicola continde funcionando, en linea con los requerimientos de salud y seguridad del
personal. En esta situacién, es esencial garantizar un suministro constante de alimentos
nutricionales, incluidas las aves de corral, a los consumidores de todo el mundo”. También es la IPC
quien hace un llamado a los organismos internacionales pertinentes de supervisidn, asi como a los
gobiernos de todos los paises, a la colaboracién e implementacidon de medidas publicas sanitarias
para garantizar la operatividad y continuidad del sector avicola asegurando la calidad sanitaria de
los alimentos. “La carne de pollo es una parte esencial de una dieta nutritiva para los consumidores
de todo el mundo y continta siendo segura para el consumo en la era pandémica del Covid-19, ya
sea de produccion nacional o importada del exterior” (IPC, 2020). Por otro lado, la entidad

financiera holandesa Rabobank, indica que las empresas pertenecientes a este giro de negocio a
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nivel global se han visto en la obligatoriedad de disefiar estructuras sostenibles debido al
acontecimiento de la Covid-19 (Rabobank, 2020). Por lo que se espera que a lo largo de este afio el
comercio global de la carne de ave se vuelva volatil, mostrando altibajos en su crecimiento por

diversos factores, entre ellos destaca la relevancia del desempefio y clima de la organizacion.

Contexto en el Peru del sector Avicola

En el Perd, gran parte de las empresas quebraron o se tuvieron que adaptar a las necesidades
del mercado, generando asi un cambio de rubro debido a la Covid-19. La EY Peru (2020) indicé que,
el 54% de empresas peruanas recortaron los sueldos, como medida de alivio financiero ante la crisis
del Covid-19. El sector avicola es uno de los sectores con mayor relevancia en el mercado peruano,
representa el 26% de todo el PBI agropecuario y sus ventas bordean los 11,000 millones de soles
anuales, sector productivo que genera empleo a mdas de 460,000 trabajadores. “La coyuntura
lamentablemente ha golpeado a muchas empresas, como las avicolas” (Osores, 2020). Las cuales se
vieron afectadas tras el planteamiento de restricciones que el Estado impuso como medida de
seguridad por la pandemia, ralentizando su productividad. “Las pérdidas econdmicas ocasionadas
por la pandemia de Covid-19 en el sector avicola nacional ascienden a 1,600 millones de soles,
aproximadamente” indicé el gerente general de la Asociacién Peruana de Avicultura (Mario Berrocal,
2020). A su vez, el representante de la asociacidn menciond que “Fueron casi 20 millones de pollos
los que no se pudieron vender, muchas empresas del sector hicieron donaciones en este periodo”.
Ademas, “muchos de los clientes de las avicolas no han podido abrir sus locales durante la
cuarentena y esto les ha impedido vender.” (Osores, 2020). Por ello, es que gran parte de la
demanda de las empresas avicolas se redujeron en 70%, por problemas econdmicos. Las
fluctuaciones de precio se han visto afectadas, el kilo del pollo tuvo un descenso que llegd a S/ 2.75
por kilogramo el 30 de marzo, indicé el Ministerio de Agricultura (Minagri, 2020). Por otro lado, entre
las cifras mds relevantes a exponer se encuentran las de consumo de carne de pollo, que ha
disminuido en 24%, asi el precio que cayd en 40% y el impacto econdmico para la industria que se

estima en aproximadamente 50% (Asociacion Peruana de Avicultura, 2020).

2.1.2 Variable Desempeifio laboral

Actualmente, el desempefio laboral ha tenido un cambio sustancial en las areas productivas,
por la falta de continuidad en la ejecucidn de la prestacion personal de servicios de forma presencial

dadas las medidas restrictivas de del libre transito decretadas por el Estado peruano. Un estudio
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elaborado por la Universitat de Valencia (2020), dos de cada tres personas que han estado
trabajando durante el confinamiento consideran que su desempefio laboral se ha visto afectado.
Dada la importancia de abastecimiento del mercado en esta pandemia, existe una imposibilidad de
paro en las actividades productivas (Jorge A, Enriquez, 2020) sin embargo, la ejecucién de la
prestacion personal de servicios de los trabajadores se lleva a cabo de una modalidad distinta hecho
gue tiene una correlacion en el desempefio laboral que se ha visto afectado por la coyuntura actual

de la Covid-19.

Ana Franco, gerente general de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C, nos indicé que desde
que inicié la pandemia se ha visto afectado el desempefio laboral por parte de los trabajadores, por
la cual la empresa tenia que lidiar como el incumplimiento de metas por mes, planteadas desde
inicios del afio. Incluso hubo una reduccién de las campanas de crianza al 50% de su capacidad
pasando de 4 a 2 al afo, debido al decrecimiento del desempeio. Por otro lado, acatando las
medidas dictadas por el gobierno peruano afirma la gerente que la empresa se vio en la necesidad de
reducir personal en edad y con enfermedades que los convertia en poblaciéon vulnerable. Ante ello,
se incorporaron nuevos trabajadores, pero sin la experiencia y experticia necesaria para el puesto
afectando las relaciones interpersonales y productividad. Finalmente, la gerente Franco asegura que
los trabajadores ante la coyuntura de la Covid-19 se encontraban desmotivados e insatisfechos

generando un bajo desempefio laboral.

2.1.3 Variable Clima organizacional

El clima organizacional siempre ha sido un factor relevante para la empresa, desde la
perspectiva interna debido a que esta denota la imagen de la organizacion. Ademas, el clima
organizacional siempre ha sido crucial dentro de la organizacién debido a que tiene un impacto
directo en el crecimiento de la empresa. El gerente del area de produccidn de la empresa Inversiones
Kevin Edu S.A.C indica que el impedimento de acudir presencialmente a las actividades laborales en
los inicios de la Covid-19, afectd al desarrollo y entendimiento de los trabajadores causando una

inestabilidad en el ambiente organizacional.

Carlo Chang (2018) docente de Educaciéon Continua USMP indicé que, el clima organizacional
se relaciona con la satisfaccion de las personas con respecto a su trabajo, ya que repercute en su
calidad de vida. Si el ambiente resulta estimulante para los miembros de la organizacion es posible

formar equipos de alto desempefio comprometidos con el logro de los objetivos. Ademds, menciona
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que, un clima laboral positivo, juega un papel importante en el crecimiento de la organizacién y el
desarrollo individual de los colaboradores, cuando esto sucede se garantiza el bienestar del personal

gue mejoran su productividad y se sienten parte importante de la empresa.

Finalmente, el clima organizacional es un factor importante debido al desarrollo que pueden
tener los trabajadores dentro de la organizacién, precisamente por su naturaleza subjetiva, la gestion

del clima organizacional es bastante compleja y depende de varios factores tangibles e intangibles.

Encuestas realizadas como las de Gallup SHRM/Globoforce determinaron que la raiz de los
problemas internos de una organizacién a menudo radica en la relacién entre los miembros del
mismo equipo, entre distintas dreas o departamentos o entre el liderazgo y sus colaboradores. Por
otro lado, la Encuesta Global de Fuerza Laboral realizada por Towers Watson demostré que la mala
gestion de los empleados es capaz de generar pérdidas de alrededor del 10%, asi como las empresas
que invierten en el clima organizacional y en el compromiso de sus empleados aumentan sus

ganancias hasta en un 30%.

2.1.4 Empresa y Poblacion de estudio

Inversiones Kevin Edu S.A.C es una empresa familiar que ofrece servicio de crianza de pollo,
mediante sus instalaciones ubicadas en Quilmana y Asia. Forma parte de las empresas a las cuales, la
avicola Santa Elena S.A terceriza y delega el proceso de crianza de aves, con la cual mantiene un
vinculo desde el afio 2007, siendo asi una de las empresas preferentes del sector. El area de
produccién cuenta con 55 trabajadores de los cuales todos son hombres. Estos trabajadores
desempefian sus funciones al interior de un total de 30 galpones (que son las instalaciones donde se
crian las aves de corral) con una capacidad de crianza de mas de un millén de pollos, ademas de la
crianza estos empleados deben velar por el cuidado, mantenimiento y operatividad de las

maquinarias.

2.1.5 Problemdtica

La presente investigacion se enfocara en encontrar soluciones tras los acontecimientos
generados por la Covid-19 y a su vez que deje de repercutir en el clima organizacional de la empresa
la cual afecta el desempefio laboral. Ha sufrido una transformacion abrupta el clima organizacional es
por ello que a efectos de esta investigacién se analizara las dimensiones de reconocimiento,
remuneracion, estilo de supervisién y motivacion. En el caso del desempefio laboral, es otra de las
variables relevantes y que se ha visto afectada, por tal motivo se analizara las dimensiones de

relaciones interpersonales y cumplimientos de objetivos, todas estas dimensiones se analizardn con
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la finalidad de encontrar una estrategia de sostenibilidad y mejora continua entre empleador vy

empleado.

2.2. Identificacion y formulacién del problema

2.2.1. Problema general

PG: ¢Cual es el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19?

2.2.2. Problemas especificos

PE1: {Qué dimensiones caracterizan al clima organizacional de Inversiones Kevin Edu

S.A.C durante la crisis de la Covid-19?

PE2: ¢Qué dimensiones caracterizan al desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19?

PE3: éCudl es la relacidon entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de

Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19?

PE4: ¢Cuadles son las dimensiones del clima organizacional que impactan en el desempefio laboral de

los trabajadores de Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19?

2.3. Objetivos de la investigacion

2.3.1. Objetivo general

Analizar el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19

2.3.2. Obijetivos especificos

OE1: Establecer las dimensiones que caracterizan al clima organizacional de Inversiones Kevin Edu

S.A.C durante la crisis de la Covid-19

OE2: Establecer las dimensiones que caracterizan al desempefio laboral de los trabajadores de
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Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19

OE3: Identificar la relacidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

de Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19

OE4: Identificar las dimensiones del clima organizacional que impacta en el desempefio laboral de los

trabajadores de Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19.

2.4. Justificacion de la investigacion

2.4.1 Justificacion prdctica

Econdmico

De acuerdo con los resultados de la presente investigacion se pudo conocer la magnitud del
impacto que tiene el clima organizacional en el desempefio laboral al interior de la empresa. Esto a
su vez, tiene una conexion directa con el aspecto econdmico, al incidir directamente los niveles de
productividad en las ganancias e ingresos obtenidos de la empresa. Bajo ese razonamiento, se pudo
encontrar la forma de incrementar la rentabilidad de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C. a través
de la comprensidn del comportamiento de las variables antes mencionadas. Beneficiando a su vez, a
la empresa Santa Elena, que es la que le distribuye los pollos; mediante una capacidad operativa
Optima. Comprension que al ser expuesta en este trabajo no sélo coadyuva a un manejo indirecto del
rendimiento econédmico de la empresa, haciendo que concentre sus esfuerzos en potenciar aquellos
elementos que mejoren el desempefio econédmico en concreto, sino que se hace transversal a las

demas empresas del giro del negocio.

Social

La comprension de la relacidn clima organizacional y desempeiio permitié aclarar ciertas
dudas respecto a productividad por parte de gerentes y generar mayor atencién hacia el trabajador.
Se buscéd mejorar el clima laboral, ya que esto beneficiaria al empleador y al trabajador, y el
resultado serd positivo con una labor mas eficiente y eficaz a diferencia de un trabajador con pocos
incentivos. Asi se lograria que no haya tantas protestas y denuncias al Ministerio de Trabajo por

parte de los trabajadores hacia sus empleadores. El estudio desarrollado, mostré que una correcta
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motivacion en el trabajador contribuye a mejorar la perspectiva de este, a su vez generar un mejor
clima organizacional, reforzando la relacién empleador y empleador.

Finalmente, un mejor desempeiio de los trabajadores se verd reflejado en menor tiempo
invertido en cada labor; de esta manera, se reducird el estrés y presion laboral, permitiendo un

incremento en la rentabilidad con lo cual queda justificada socialmente la investigacion.

Técnico

“El clima laboral se basa en la aplicacidn de los conocimientos relativos a la manera en que
las personas actUan dentro de las organizaciones. Se trata de una herramienta humana que se aplica
de un modo integral en toda clase de organizaciones”. (Navarro & Garcia, 2007). En ese sentido,
mejorar el clima organizacional permitird que los trabajadores realicen sus labores con mayor
motivacién lo cual traerd consigo un mayor rendimiento del personal, reducira el tiempo del proceso

de alimentacién en los galpones, traduciéndose a mejoras en la productividad.

Finalmente, una mejora en el desempefio permitira a la empresa invertir en tecnologia y
automatizacién de procesos para un aumento en la productividad de Inversiones Kevin Edu S.A.C,

con lo cual queda justificada técnicamente la investigacion.

2.4.2 Justificacion tedrica

Lo pretendido en la presente investigacidon contribuyd a la comprension de la variable: clima
organizacional respecto al desempefio laboral de los trabajadores y del impacto generado por la
Covid-19. Se buscd esclarecer y determinar cuales serian las principales metodologias, teorias y
estrategias a implementar por la empresa que se adecuen a mejorar y dar sostenibilidad al
desempenio laboral por parte de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante
la crisis. Finalmente se busca que la presente investigacién sirva como parametro de referencia de
futuras investigaciones del sector productivo avicola con relacién al clima organizacional de los

trabajadores de las empresas y su respectivo desempeiio.

2.5. Delimitacion de la investigacion

1) Geografico: comprenden las sedes de produccidn con las que cuenta la empresa Inversiones Kevin
Edu S.A.C, las cuales son las siguientes:

a) Asia (km. 118) Sur

b) Quilmana (km.128) Sur
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2)Sectorial: se delimita en el sector productivo avicola.

3)Procesos: estd focalizado en la etapa operativa de produccidn la cual estd estrechamente ligada a
la recepcion, crianza, alimentacion del pollo, asi como del mantenimiento de las infraestructuras.

Mas no a las actividades de competencia administrativa.

2.6. Limitaciones de la investigacion

Se tuvieron las siguientes limitaciones:

La falta de disponibilidad de tiempo, debido a que estoy llevando dos investigaciones al
mismo tiempo y se decidié no realizar la prueba piloto. Dicha prueba es fundamental dado que
ayuda a detectar aquellos elementos que podrian ocasionar un impacto negativo en la investigacion,
asi como corregir un mal disefio en las afirmaciones que puedan confundir al encuestado,
ocasionando que conteste de manera incorrecta. Por tal motivo, en algunas afirmaciones las
correlaciones fueron menor a 0.5 y probablemente este sea indicador de que hubo una inadecuada

redaccion.

Otro factor se debié al tamafio de la muestra, la empresa optd por reducir en un 10% del
total de trabajadores del drea productiva por motivo de prevencidon ocasionado por la Covid 19, por
ende, los resultados para comprobar la relacion e impacto se obtuvieron a través de una muestra de
28 y 27 personas en los centros productivos mencionados, lo cual esta por debajo del minimo de

encuestados y en consecuencia podria existir variaciones en los resultados.



Capitulo lll: Marco Tedrico

En el presente capitulo, se estudiardan los antecedentes de la investigacion, los cuales
brindaran un marco mas amplio de comprensién acerca de la relacién existente entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral. Ademas, se tendrda un mapa cronolégico detallando los
autores seleccionados para la investigacion. Asimismo, se trataran las bases tedricas, con las
definiciones de las variables de estudio, sus dimensiones y las teorias que permiten explicarlas a
profundidad. Se expondra el modelo de estudio propuesto y la operacionalizacidon de las variables.

Finalmente, se estableceran las hipdtesis de investigacion.

3.1. Antecedentes de la investigacion

El estudio realizado por Gonzales y Diaz (2017) denominado “Satisfaccién laboral y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco, 2017” tuvo como finalidad
establecer las relaciones entre los niveles de satisfaccion y desempefio laborales de los
colaboradores de Mi banco. La muestra del estudio estuvo conformada por 120 colaboradores de la
entidad financiera del distrito de Tarapoto, las variables de estudio fueron, la satisfaccion laboral que
es el resultado de dos factores tanto externos como internos y el desempeno laboral se traduce en la
eficiencia, eficacia y efectividad relacionada con el buen desempefio de los colaboradores. Los
resultados muestran que existe una relacidn significativa entre satisfaccidon y desempefio laborales.
En conclusidon, mientras mas alta sea la satisfaccion laboral en los colaboradores mayor serd su
desempeno. Por lo que queda demostrado que el Clima Organizacional estd relacionada

positivamente con el desempefio laboral en la organizacidn.

El estudio realizado por Schneider (2017) citado por Pizarro (2019) en su tesis denominada
“Clima laboral del servicio asistencial y desempefio laboral de los trabajadores del hospital regional
Virgen de Fatima Chachapoyas — 2018”. Define al clima organizacional como las percepciones o
interpretaciones de significado que ayudan a la gente a “encontrarle sentido” a su labor, por lo que
el autor plantea que el clima organizacional determina la calidad de vida y por lo tanto, la
productividad en los docentes. Ademds, demuestra en su trabajo de investigacion que para poder
identificar y cuantificar esta variable es necesario dimensionarla, considerando las afirmaciones de
Palma (2004), quien indica como dimensiones a la autorrealizacidon (apreciacién que tiene el
colaborador para favorecer el desarrollo del mismo), involucramiento laboral (identificacion de los
colaboradores con los valores organizacionales), supervision (apreciacién y valoracidon de los

superiores hacia el trabajo del colaborador), comunicaciéon (coherencia de la informacion que



28

permite el funcionamiento interno de la organizacion) y condiciones laborales (reconocimiento

material, econédmico y psicosocial por el logro de las actividades encargadas.

José Mayta (2018), en su tesis denominada “El clima organizacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de servicios generales del Instituto Cultural Peruano Norteamericano,
2015” determind la relacién positiva que existe entre el clima organizacional y desempeiio del
personal administrativo de Servicios Generales del Instituto Cultural Peruano Norteamericano, 2015.
La poblacién de estudio estuvo conformada por 30 trabajadores del Instituto Cultural Peruano
Norteamericano, y se obtuvieron los datos con el programa estadistico SPSS. La cual se determiné el
nivel de significancia, chi-cuadrado y la probabilidad de error, concluyendo que, si existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempeiio laboral del Personal Administrativo de
Servicios Generales del Instituto Cultural Peruano Norteamericano, porque los datos de la estadistica

descriptiva e inferencial muestran porcentajes altos y confirma la correlacién de ambas variables.

Chipana (2018), en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
Salud Bucal de la Red de Salud” determina que la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones es un aspecto necesario para el buen funcionamiento de la organizacién. Por tanto, el
autor indica que el desempefio es la combinacién de las diversas conductas y comportamiento de los
trabajadores para con sus resultados, necesitando modificar el comportamiento para medir y

observar los resultados.

El estudio realizado por Nieves (2018), “Satisfaccién y su relacidon con el desempefio laboral
en el personal de la empresa Adecco Peru S.A. Piura — Perd, 2016” determind que la satisfacciéon
laboral estd relacionada al clima organizacional de la empresa y al desempefio laboral con un indice
de correlacion r=0.780>0.5 y con un Sig.=0.000. La muestra fue de 221 trabajadores, a quienes se les

aplicé un cuestionario y se evalud a través de una escala grafica.

Altamirano, Gélvez e Inche (2018) en su tesis acerca del “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del hospital de Chancay, Huaral, Lima 2018” sefialan que el desempefio
laboral es entendido a partir de la teoria de la equidad, definiciéon de objetivos y expectativas. En lo
referente a la teoria de Stacey Adams sostienen que la motivacién depende del equilibrio entre
aportaciones que hace la empresa y el trabajador, existiendo o no una percepcidon de equidad y
justicia. Sobre la teoria de Locke, los autores indican que, a partir del dinero, participacién en la toma

de decisiones, disefio de objetivos y disefio de tareas, se genera el desempefio. Sobre la teoria de
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Vroom indican que los resultados se dan a partir de las preferencias de las personas, el
comportamiento a partir de los motivos y la relacidon productividad - recompensa del colaborador.
Esta afirmacion les permite compartir la definicion de Chiavenato (2009), quien entiende el
desempeno laboral como la manera en la que el individuo influye al grupo y a la organizacion al

cumplir sus funciones, actividades y obligaciones.

Gutiérrez (2018), en su tesis denominada “Supervision y desempefio laboral en los servidores
publicos de una Municipalidad de Caylloma, Arequipa 2018”, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la supervisién y el desempefo laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad distrital de Majes, provincia de Caylloma, Regién Arequipa 2018, con la finalidad de
aportar y mejorar en la calidad de atencion al usuario de dicha municipalidad y elevar
recomendaciones. Se realizdé una metodologia de investigacion de tipo bdsica, descriptiva y
correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal. Estuvo conformada por un
muestro censal, donde se trabajé con 90 servidores de dicha municipalidad solo del area
administrativa. En el proceso de investigacién se obtuvo un R de Pearson de tipo correlacional
significativa en el nivel 0,01 (bilateral). En la cual concluye que, la variable supervision esta
intimamente relacionada de manera positiva con la variable desempefio laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad distrital de Majes, es decir que los servidores de dicha entidad son mas

productivos y se desempefian mejor cuando existe supervision.

La investigacidon realizada por Lapo y Bustamante (2018), la cual se titula “Incidencia del
Clima Organizacional y de las Actitudes Laborales en el Comportamiento Prosocial de los
Profesionales de la Salud del Guayas Ecuador”, sefiala que el clima organizacional se encuentra
constituido por diversos factores los cuales inciden directamente en el desarrollo de
comportamientos sociales, asi mismo afectan los elementos mediadores de las actitudes laborales.
Por lo que es necesario considerar que un adecuado ambiente organizacional influye en el

desempeno de los colaboradores.

Pacheco y Rodriguez (2019) en su tesis denominada “Propuesta pedagogica para el

I”

mejoramiento del Clima Organizacional”, considera que el clima organizacional es concebido como la
mezcla en la cual se conjugan diversos factores interrelacionados, que afectan la percepcién o
interpretacién de los colaboradores, frente a las labores o roles que los mismos desempefian en las
organizaciones. Las perspectivas del concepto propuestas anteriormente permiten observar que, en

esencia, el clima organizacional estd compuesto por diversos elementos, ya sean rasgos o factores
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(elementos caracteristicos o diferenciales), los cuales son percibidos subjetivamente por los
colaboradores. Siendo estos bases de la satisfaccion, bienestar o agrado con el ambiente en el que
estdn inmersos los trabajadores y de la conexién de ese ambiente con sus metas personales y
proyecto de vida, dependerd su desempefo aportando al cumplimiento de los objetivos estratégicos

de la organizacion.

La investigacion realizada por Gladys Vasquez (2020) “El clima laboral y su influencia en el
desempenio laboral de los trabajadores de la farmacia del hospital Il emergencias Grau, 2019”, tiene
como objetivo determinar la influencia entre el clima y el desempefo laborales de los trabajadores
de la Farmacia. El estudio es tipo descriptivo y con enfoque cuantitativo. La muestra empleada fue de
un total de 50 trabajadores. Se obtuvo como resultado una correlacion del 0.933 con un valor del
nivel de significancia de 0.001, siendo esta positiva alta determinando que el clima tiene influencia

en el desempefio laboral de los trabajadores y las variables se relacionan entre si.

El estudio de investigacidon realizado por Claudia Buitrén (2021), en su tesis denominada
“Clima laboral y desempefio en colaboradores del area operativa de una empresa de
telecomunicaciones, lima 2019”, fue determinar la relacidn entre el clima laboral y el desempefio de
los colaboradores del drea operativa de una empresa de telecomunicaciones. El tipo de investigacién
es descriptivo correlacional con un disefio cuantitativo. La muestra fue de 55 colaboradores y se
utilizé el programa estadistico Spss V20. Los resultados obtenidos demostraron una correlacion alta y
significativa (r= 0,788) (p<0.05), el cual se comprobd que existe una relacién directa entre el clima y

el desempeiio laboral.

La tesis realizada por Ana Canales, Ana Napan y Jorge Ldpez (2021), sobre “Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral durante el Covid-19.", tuvo como objetivo determinar cudl es
la relacién del clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores del area de ventas
en Ferreyros S.A. durante el periodo de pandemia Covid-19 en la ciudad de Lima, 2021. La muestra
estuvo conformada por 58 colaboradores del area comercial de la empresa. Se pudo determinar
mediante los resultados que, si existe una relacidn significativa entre el clima organizacional y el
desempenio laboral. Afirmando que a mayor percepcidon de que existe un buen clima organizacional,

mayor sera el desempefio laboral de los colaboradores.

En la investigacidon realizada por Yuliana Olivera, Laura Leyva y Ana Napan (2021) se analizd

los elementos condicionantes del desempefio laboral en las instituciones, en donde se tiene al clima
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organizacional como el Unico que presenta dificultades no solo en la estructura organizacional, sino
también en los factores emocionales de los trabajadores como adaptarse al cambio, a la condicién
del trabajo y la comunicacion empresarial. El estudio tuvo como objetivo la determinacién de la
relacion entre las variables en la empresa Cotton Life. Con una muestra de 80 trabajadores, se
empelo la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento, concluyendo que existe una

influencia directa del clima organizacional en el desempefio laboral de la empresa.

La investigacion realizada por Richard Romero (2021) presenta como principal objetivo
determinar la relacidon del clima organizacional y desempefno laboral de los trabajadores de la
empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Dicho estudio es de tipo basica, con enfoque
cuantitativo y con disefio no experimental, de nivel descriptiva — correlacional, de corte transversal.
Contd con una poblacién y muestra de estudio conformada por 33 empleados de EMAPAB SA. Se
utilizd cuestionario que fue validado por expertos y se establecié confiablidad con la prueba alfa de
Cronbach, el valor estadistico del instrumento para cada variable de estudio fue clima organizacional
=0.917 y desempefio laboral=0.918. Teniendo como conclusion que existe relacion significativa entre

el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa.

El estudio realizado por Eulalia Pino, Andrea Granja, Yanexi Nifio (2021) tuvo como objetivo
general en: analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Tipo B de la parroquia Huambald de la provincia Tungurahua durante el
periodo 2020. La metodologia de investigacién que se empled fue de naturaleza cuantitativa, de tipo
empirica con método de estudio analitico, descriptivo y correlacional. Se aplicé a 30 colaboradores la
técnica de la encuesta formada por un cuestionario con escala de Likert. Los resultados que se
obtuvieron fueron que el 17% de los participantes mencionaron que algunas veces existe
comunicacion interpersonal adecuada en el equipo de trabajo y un 10% muy pocas veces. Asimismo,
se verificd la coincidencia en la seleccidn de algunas respuestas tanto en items de la variable clima
organizacional como en la variable desempefio laboral, reflejdndose que el 43% de colaboradores
indicd que el medio ambiente en el que laboran les permite desenvolverse adecuadamente casi
siempre. En conclusién, se verificé que existe una directa correlacion entre el clima organizacional y

el desempeiio laboral de los colaboradores.

La tesis realizada por Alexandra del Rocio, Wendy Alvarado, Nancy Castro y Catherine Fajardo
(2022) tuvo como objetivo determinar la correlacién entre el clima organizacional y desempefio

laboral de una unidad educativa del cantdn Salitre, 2020. La metodologia empleada fue de tipo
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basica, con un enfoque cuantitativo; y disefio no experimental descriptivo de alcance transeccional
correlacional. Se realizd el muestreo censal con cuarenta participes, la obtencion de los datos se dio a
través de una encuesta aplicando un cuestionario para las variables objeto de estudio. Los datos se
realizaron mediante la prueba de fiabilidad del Alfa de Cronbach con un coeficiente de 0,853 para la
variable clima organizacional y 0,827 para la variable desempefio laboral; por ende, los instrumentos
empleados son altamente fiables. Determinando que el clima organizacional que se percibe en la

unidad educativa influyé en el desempefio laboral de los trabajadores.

La investigacion realizada por Marisol La Rosa (2022) es sobre el Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en tiempos de pandemia de la Direccién General de Trabajo del Ministerio de
Trabajo y Promocidn del Empleo analizado durante el afio 2021. El tipo de investigacion realizada fue
basica, prospectivo, descriptivo correlacional y con un disefio transversal. La recoleccidn y posterior
procesamiento de la informacidn, se realizé bajo los estdndares fijados, utilizando los resultados
emitidos por la herramienta estadistica SPSS. Finalmente, los resultados obtenidos se demostraron
que existe una relacion directa entre la variable Clima Organizacional y la variable Desempefio

Laboral en la DGT del MTPE en el periodo 2021.

La investigacién realizada por Ruth Sumba, Pamela Moreno y Neiser Villafuerte (2022) analiza
el clima organizacional como factor del desempefio laboral. Se desarrollé con metodologia basada en
investigacion bibliografica y exploratoria, con un enfoque cualitativo que permitié determinar las
caracteristicas de dicho problema, asimismo se utilizé la ficha bibliografica en la que se identificaron
fuentes secundarias provenientes de bases cientificas reconocidas como: Scielo, Doaj, Google
académico, Dialnet, Redalyc. Se concluyd que, si existe relacién entre el clima organizacional y

desempeiio laboral.

El presente estudio realizado por Roy Villano (2022) tiene por titulo “El clima organizacional y
su relacion con el desempeiio laboral del personal de la Direccion Regional de Comercio Exterior y
Turismo, durante la pandemia de Covid-19, Tacna - 2021”. La metodologia que emplea es de tipo
tedrica, no experimental, descriptivo-correlacional, con una poblacién y muestra conformada por 18
trabajadores. Para la recopilacion de los datos, se aplicé una encuesta y un cuestionario, entre las
principales conclusiones, se pudo determinar la importancia directa y significativa entre las variables
clima organizacional y el desempefio laboral del personal. Debido a que al aplicar la prueba
paramétrica Pearson, de la variable de investigacidon clima organizacional y desempefio laboral se

evidencia una correlacidn positiva alta, (r=0,737).
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La investigacion realizada por José Nepo (2022) tuvo como misidn principal determinar la
relacion entre el clima organizacional y desempeno laboral en los trabajadores administrativos y
asistenciales de la Direccién Regional de Salud del Callao, 2021. La metodologia fue aplicada,
cuantitativa, no experimental, descriptivo correlacional y transversal. Con una muestra de 248
trabajadores entre administrativos y asistenciales que laboran en dicha institucién aplicando dos
cuestionarios relacionantes a las variables de estudio previamente validados. En el analisis
inferencial, las variables y sus dimensiones demuestran en tener un nivel de relacion significativa y
con un Rho de Spearman (0,840) siendo una correlacién alta. Concluyendo de tal forma que, la
poblacién encuestada siente un buen clima organizacional y, por ende, tienen un buen desempefio

laboral en todas las areas funcionales.

3.2 Brecha en la literatura

Como se puede apreciar existen diversas investigaciones en las cuales se ha estudiado la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, sin embargo, este estudio entre las
variables no se ha llevado a cabo desde una perspectiva circunscrita a los trabajadores
pertenecientes al area productiva de una empresa, que pertenezcan expresamente al sector avicola.
Sumado a este hecho, la investigacidén se encuentra contextualizada en la crisis generada por la Covid
19, contexto que posee ciertas particularidades y especificidades no tomadas en cuenta en las
anteriores investigaciones debido a que es una situacidn reciente que ha traido diversos problemas
como el bajo desempefio, el cual se estudiara con relaciéon al clima organizacional en este trabajo de
investigacion. Lo que se pretende realizar es insertar un nuevo conocimiento de estudio en el
contexto de la pandemia Covid 19, en un pais en vias de desarrollo como Peru, donde la cadena
productiva no se detuvo, existia una carencia de salubridad y orden en las empresas del sector, y se

exigia que la cadena logistica tenia que ser mas eficiente.
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3.3 Mapa Cronoldgico

Figura 1. Mapa Cronoldgico

En la figura 1, se puede observar a los diferentes autores que plantean diversas definiciones sobre las
variables clima organizacional y desempefio laboral. Las cuales consideré relevante profundizar y
seleccionar los conceptos determinados por Marchant (2005), respecto al clima organizacional y en

relacidn al desempefio laboral Durand (2017).

3.4. Bases teoricas

3.4.1 Teorias que sustentan la investigacion

Teoria de la motivacién — higiene de Herzberg

Frederick Herzberg (1959) formulé una teoria denominada de la higiene, que explica la
relacidon entre los factores intrinsecos y la satisfaccién laboral, y entre los factores extrinsecos y la
insatisfaccion. Herzberg afirma que el hombre tiene dos categorias distintas de necesidades que son
independientes entre si y que influyen en la conducta de manera distinta. El autor propone un
conjunto de variables que, desde su perspectiva, generan satisfaccidon o insatisfaccion en el trabajo.

Son en total 14 factores, de los cuales 6 son de motivacion y 8 de higiene.
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e Factores De Motivacion:

También son denominados factores satisfactores, motivacionales o intrinsecos. La presencia
de estos induce a elevados niveles de motivaciéon que dan lugar a buenos resultados laborales. Estan
relacionados a la satisfaccién laboral y poseen un impacto positivo en las actitudes de las personas
llegando a mejorar el rendimiento de estas, pues las estimulan a trabajar. Los factores de motivacion

son: Logro, el trabajo en si, crecimiento, reconocimiento, responsabilidad yascenso.

e  Factores Higiénicos:

También denominados factores insatisfactorios, de mantenimiento o extrinsecos. Se asocian
al contexto y ambiente de trabajo. La presencia de estos factores no motiva necesariamente al
empleado. Sin embargo, su ausencia si produce insatisfaccion entre los trabajadores. Hodgetts y
Altman (1997) sefialan que, estos factores previenen o evitan la insatisfaccion, pero no llegan a
conducir hacia la satisfaccion misma. Por lo que la relevancia de su presencia en la organizacién se
circunscribe a mantener un nivel de ausencia de insatisfaccion. Los factores higiénicos son: Politica y
administracién de la empresa, supervisidn, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,

salario, seguridad en el trabajo, vida personal, status.

Haciendo una correlacion entre las 7 dimensiones en total, propuestas en el presente trabajo
de investigacion de las variables objeto de estudio: clima organizacional y desempefio laboral, estas
7 dimensiones estan inmersas en los 14 factores propuestos por Herzberg, clasificados en los dos
grupos mencionados anteriormente: de motivacion e higiénicos. Haciendo dicha subsuncidn, las
dimensiones de las variables de clima organizacional: motivacién y reconocimiento, pertenecen a los
factores de motivacién. Por otro lado, las dimensiones pertenecientes también al clima
organizacional: estilos de supervisién y remuneracion, pertenecen a los factores higiénicos. Respecto
de la variable desempefio laboral, la dimensidon de relaciones interpersonales pertenece a los
factores higiénicos, siendo perteneciente a los factores de motivacion, la dimension de cumplimiento

de objetivos.

3.4.2 Modelo de estudio Base

La investigacion realizada por Barrios, Mirabal, Borzellino (2017), sera utilizada como

sustento para el presente trabajo, la cual se midié la relacidn existente entre las variables objeto de
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estudio: clima organizacional y desempefo laboral. Se tomaron hechos directamente de las
situaciones que se llevaban a cabo en las unidades analizadas, las cuales fueron 3 hospitales
seleccionados haciendo uso de un cuestionario como instrumento de recoleccidon de informacion.
Siendo este estudio desarrollado en el 2017, el protocolo de investigacién se conformé por un
basado en los 3 hospitales seleccionados ya mencionados que ofrecen servicios de salud a una
poblacién infantil-juvenil, en la ciudad de Barquisimeto, Venezuela.

La poblacion de estudio fue el personal médico conformado por 255 personas, entre las cuales se
encontraban médicos y enfermeros. Poblacién sobre la cual se aplicd un instrumento de 54 reactivos
en escalamiento de Likert de cuatro alternativas de respuestas. Por otro lado, las dimensiones que
utilizaron los autores de la investigacidon de sustento, para la variable de clima organizacional fueron
las siguientes: Conflicto, Recompensas, Relaciones, ldentidad, Estructura, Cooperacion, Desafio y
Responsabilidad. Asi como para la variable desempefio laboral, la delimitacidn de dimensiones fue la
siguiente: Conocimiento, Asistencia y puntualidad, Seguimiento de politicas, Cooperacion y esfuerzo

para alcanzar metas, Productividad y Habilidades especificas.

Figura 2
Dimensién del Clima Organizacional

Nota. de “Clima y desempefo: una explicacidon ante relaciones no siempre congruentes” por Barrios,

Mirabal & Borzellino, 2017, Compendium.
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Figura 3
Dimension del Desempenio laboral

Nota. de “Clima y desempefio: una explicacion ante relaciones no siempre congruentes” por Barrios,

Mirabal & Borzellino, 2017, Compendium

3.5. Definicion de variables

Variable Clima Organizacional:

El clima organizacional en la actualidad es un factor de gran relevancia en las empresas,
independientemente del tamafio o rubro, o incluso de la escala de la industria indica Garcia Solarte
(2009). Mediante el clima organizacional se facilita la determinacién de la percepcién del individuo
respecto a su entorno laboral y demas factores relevantes como su desempefio y satisfaccién, que de
manera directa tienen incidencia en su productividad. El clima organizacional se suele medir a través
de encuestas donde se plantean KPI'S y el personal responde segln su experiencia y percepciéon
frente a dichos indicadores. Los resultados de la mencionada medicién pueden generar grandes
aportes significativos a su trabajo, con un consecuente impacto positivo en el desempeiio de la

organizacidn, asi como en el bienestar de todos sus colaboradores.

El clima organizacional empezé a ser estudiado de manera experimental en la década de

1950 y se enfocd en cdmo afectaba al desempefio de las organizaciones. Brunet (1999) afirma que, el
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concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en el area de la psicologia
organizacional por Gellerman (1960). Concepto que fue fuertemente influenciado por escuelas de
pensamiento como la de Gestalt y Funcionalista. Alrededor de la década de 1970, el clima comienza a
ser analizado desde su vertiente individual, en la medida que la percepcidn aislada de cada sujeto de
su entorno y ambiente de trabajo es tomada en cuenta. Recién en la década de 1990, se establece el
clima organizacional como apreciaciones de cada colaborador no solo de su entorno y ambiente de
trabajo, sino también de aquellas prdcticas y procesos que ocurren en su entidad de trabajo,
incidiendo en la conducta del individuo.

Diversos autores para determinar los alcances de la definicién del clima laboral han identificado tres
enfoques a partir de los cuales se ha intentado conceptualizar al clima laboral: objetivo, subjetivo y
de sintesis.

Por un lado, Forehand y Gilmer (1964) plantean al clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una empresa, basdandose en su enfoque objetivo.
Conciben al clima organizacional como aquel elemento distintivo que diferencia a una organizacién
de otra, e influye en el comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su teoria
toman en cuenta cinco variables estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la
complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo vy las direcciones de metas. Por otro lado, Halpin y
Crofts (1962) plantean el clima organizacional como la “opinién” que el empleado se forma de la
organizacidn, enfocandose en el aspecto subjetivo del concepto. Mencionan como elemento
importante del clima el “espiritu” cuyo significado es la percepcion que el empleado tiene de sus
necesidades sociales, si se satisfacen y si gozan del sentimiento de la labor cumplida. Finalmente, el
tercer enfoque denominado de sintesis, desde el punto de vista estructural y subjetivo; Litwin y
Stringer (1968) afirman que el clima organizacional comprende efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una

organizacion.

Otros autores también han dado su propia definicion de clima organizacional. Chiavenato
(2011), por ejemplo, sefiala que el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacidon indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional. También Méndez (2006) define el clima organizacional como el resultado
de la forma como las personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos
estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su

ambiente interno. De acuerdo con este autor, el clima organizacional ocupa un lugar destacado en la
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gestidn de personas en la organizacién, tomando asi un rol protagdnico convirtiéndose en objeto de
estudio transversal a todo tipo de organizaciones. Para identificarlo se utilizan técnicas de medicidn,
asi como el andlisis e interpretacién de metodologias particulares que realizan consultores del area
de gestién humana o desarrollo organizacional de las empresas. Para Dessler (1976) la importancia
del concepto de clima estd en la funcién que cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la
organizacidn y el comportamiento subjetivo de los trabajadores.

Es por ello que para autores como Goncalves (2002), un elemento fundamental del clima
organizacional son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y los procesos que
ocurren en el medio laboral. Estas percepciones dependen de las actividades, interacciones y otra
serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.

Al ser un concepto cuyo nacimiento se da en la modernidad, no existe una unificacién de
definiciones, ni conceptos coincidentes entre si. Los investigadores se han circunscrito mas al aspecto
metodolégico que a la busqueda de consenso en su definicidon. Sin embargo, si existe consenso en los
efectos del clima organizacional sobre los resultados individuales de cada empleado, en virtud del

impacto que tiene sobre la percepcién de los trabajadores.

Es por ello que, para efectos de la presente investigacion utilizaremos el concepto dado por
Marchant (2005) que sefiala que el clima organizacional se refiere al ambiente psicosocial en el que
se desenvuelven los miembros de una organizacién, aprovechando la oportunidad de utilizar una
variable no econdmica para impactar sobre los resultados de la empresa o institucién. En su
propuesta, dicho autor utiliza como base un estudio suyo previo realizado en el afio 2003, en el cual a
través de un disefio transeccional analizé la correlacién entre el clima organizacional y las conductas
deseables de la persona en su trabajo. La relevancia de dicho estudio consiste para Marchant en la
comprobacién empirica de la hipdtesis que establece una jerarquia de las dimensiones del clima
organizacional con mayor potencial de influencia sobre el comportamiento de las personas en el
trabajo. Marchant propone una lista jerarquizada de 5 dimensiones, de las cuales, a efectos de la
presente investigacion, se delimitara la variable clima organizacional en solo 4 de estas 5
dimensiones propuestas por el autor. Estas dimensiones al resultar elementos importantes con
influencia en el quehacer de los trabajadores han sido jerarquizadas en funcién del impacto que
tienen en el desempefio de los trabajadores. Marchant cita a Robbins (2004) en la medida que este
autor, expone el planteamiento tedrico de Herzberg, con el fin de subsumir estas dimensiones

jerarquizadas, dentro de los factores que Herzberg denominé como higiénicos o primarios.
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Dimensiones del Clima Organizacional
El desarrollo conceptual y jerarquizacion de las dimensiones del clima organizacional con relacién a

los trabajadores y su desempefio, seglin Marchant, son las siguientes:

Reconocimiento: es la valoracidn de parte de la empresa hacia sus trabajadores en virtud del trabajo
realizado, asi como el mérito otorgado por las actuaciones enfocadas al cumplimiento de las metas
de forma oportuna y eficaz. Marchant (2003) afirma que los trabajadores tendran un mejor
desempeno en la medida que ellos consideren que la organizacién reconoce e incentiva el trabajo

realizado, y les brinde oportunidades de desarrollo.

Remuneracion: sostiene que esta constituye el medio mediante el cual los trabajadores brindan
cobertura a sus necesidades personales y familiares. Es por ello que la percepcién de los trabajadores
sobre la remuneracién, en la medida que sea concebida como apropiada o compensatoria al esfuerzo
realizado, es relevante segln la investigacion de Marchant antes mencionada, pues influye

positivamente en la mejora del nivel de desempefio.

Estilo de Supervision: es la forma en que los trabajadores o funcionarios que ocupan un cargo
superior jerarquico hacen ejercicio de sus funciones de control y fiscalizaciéon. Mientras la jefatura
brinde una supervisidn flexible, de confianza y de apoyo, y muestre interés en el personal a su cargo,

se percibird una mejora en el desempeiio de las labores de los trabajadores.

Motivacién de los trabajadores: esta dimensidn estd referida al grado en el que el personal considera
a su trabajo como fuente de realizacidn personal, asi como la percepcidn que tienen los trabajadores
de la organizacidn sobre el otorgamiento de oportunidades de crecimiento. Mientras mads
preocupacién de la organizacién hacia sus trabajadores se perciba por su crecimiento laboral, estos

incrementardn su preocupacion por la meticulosidad del desempeiio de sus funciones.

Variable Desempeiio laboral:

El desempefio laboral es una variable estudiada en muchas investigaciones a lo largo de los
ultimos afios. Dessler (1976) sugiere que los empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con
ideas preconcebidas, sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen, y que son capaces de realizar.
Dichas ideas se relacionan con diversos factores relacionados con el trabajo como el estilo de los

jefes, la estructura organizacional, y la opinidn del grupo de trabajo, para que el individuo determine
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como ve su empleo y su ambiente, puesto que el desempefio de un empleado no solo esta
gobernado por su andlisis objetivo de la situacidn, sino también por sus impresiones subjetivas

(percepciones) del clima en que trabaja.

Es por ello que el desempefio no solo se analiza desde una perspectiva objetiva de la
situacién y del desarrollo efectivo de las funciones del trabajador, sino por sus impresiones subjetivas
que dan lugar a su percepcion del clima en el trabajo, y a su vez él mismo como individuo influye en

la percepcién de sus compafieros sobre el clima.

El desempeno laboral definido por Chiavenato (2006), autor citado por Chipana (2018), es la
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, afiade que es la combinacion de las
multiples conductas y comportamientos de los trabajadores para con sus resultados, necesitando
modificar el comportamiento para medir y observar los resultados. Afios mas tarde, Chiavenato
(2009), sefiala e incorpora a la definicion de desempefio laboral la afirmacién, que el desempefio
laboral es la manera en la que el individuo influye en la colectividad de la organizacién, no solo a los
individuos miembros de esta, sino a la organizacidn pese, al cumplir sus funciones, actividades y
obligaciones. Posteriormente, es Chiavenato (2011), citado por Pizarro (2019) quien indica que el
desempeno laboral es el comportamiento evaluado con relacidn a los objetivos fijados, ligado a una
estrategia individual que permite alcanzar los objetivos mencionados. Chiavenato complementa su
postura con la concepcién de autores como Stoner y Gilbert (2006), quienes afirman que el
desempeiio laboral estd referido al cumplimiento de las funciones de manera eficiente por parte del

colaborador.

Robbins, Stephen y Coulter (2013) citado por Sum (2015) definen desempefio laboral como la
forma de determinar qué tan exitosa ha sido la organizacidn, considerando al individuo y al proceso,
en el logro de los objetivos de la empresa, cumpliendo con las metas estratégicas e individuales.
También Altamirano, Galvez e Inche (2018) sostienen que, para entender el desempefio laboral es se
requiere como presupuesto, el conocimiento de la teoria de la equidad, definicion de objetivos y
expectativas. Solo conociendo la teoria y las metas u objetivos trazados se podra tener una mejor

comprension del desempefio laboral de cada trabajador.

Para efectos de la investigacion presente utilizaremos la definicion de Durand (2017) de
desempeiio laboral, citado por Soto (2019), quien evidencia que las definiciones sobre la variable

desempeiio laboral dadas por los autores mds relevantes en la materia coinciden que el desempefio
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laboral se fundamenta en el logro de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para
ello la capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada

uno de los objetivos propuestos. Durand, sostiene en su investigacion que el desempefio laboral de
los trabajadores impacta significativamente en su rendimiento, en las relaciones colaboradores de la
empresa, en el sentido real de pertenencia, en la comunicacién, en el liderazgo y fundamentalmente
en la satisfaccién laboral. Es por ello por lo que, para analizarlo y llegar a dicha conclusién, determiné
5 dimensiones del desempeiio laboral, sin embargo, a efectos de la presente investigacidn,
delimitamos las dimensiones de la variable desempefio laboral en 2 de las determinadas por
Durand, debido a que se analizara el area de produccién y son las dimensiones que mas se alinean

a la presente investigacion.

Dimensiones del Desempefio Laboral

Cumplimiento de objetivos: El cumplimiento de objetivos es la determinacién de cuantos objetivos se
han concretizado efectivamente, para ello una media se utilizard para valorar el nivel de
cumplimiento, que incide de forma directa en la globalidad del desempefio de los trabajadores. Los
objetivos propuestos por las empresas deben ser, para su debido cumplimiento, medibles, realistas y
alcanzables por los trabajadores, con un plazo para su cumplimiento segun las indicaciones de la
estructura formal de la organizacion.

Relaciones interpersonales: es la interaccidn entre los trabajadores, asi como la comunicacion que
debe ser reciproca, es decir que tengan la habilidad para comunicarse asertivamente y el saber dar
solucidn a los conflictos, pues el tener una buena relacién interpersonal ayuda a mantener un
elevado clima laboral enfocado en el compafierismo, empatia, efectividad, autenticidad vy

cooperacion.

3.6 Definicion de términos basicos

COFOPRI:

El acronimo hace referencia al Organismo de Formalizacién de la Propiedad Informal (Peru) el cual es
un organismo rector maximo, encargado de disefar y ejecutar de manera integral y comprensiva el
Programa de Formalizacion de la Propiedad a nivel nacional, centralizando sus competencias y toma

de decisiones con esta finalidad. (luslatin, 2022).

KPI

El acrénimo se basa en sus siglas en inglés “Key Performance Indicator". Este acrénimo hace
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referencia a Indicadores claves de desempefio. Los cuales, ayudan a la empresa a identificar y medir
el rendimiento de la gestién empresarial que se lleve a cabo, si se alcanza o no los objetivos

estratégicos de la gestidn del personal, la ejecucion de proyectos, etc. (Ruiz, 2020)

RMV
El acrénimo hace referencia a la remuneracién minima vital, que es la cantidad minima de dinero que
se le paga a un trabajador que labora una jornada de 8 horas diarias o 48 horas semanales,

establecida por la ley. (Gob, 2022)

IPC
El acrénimo hace referencia al International Poultry Council o Consejo Internacional Avicola, la cual
tiene como objetivo el desarrollo sostenible para el sector y fomenta informacion global para que

estas sean tomadas como soporte. (Avec, 2021)

3.7. Operacionalizacidn de variables e indicadores

3.7.1 Operacionalizacion de las variables

Para hacer una medicién efectiva de las dimensiones de las variables estudiadas, clima
organizacional y desempefio laboral, en virtud de la susceptibilidad de medicidn que tienen estas
dimensiones en tanto constituyen componentes de la definicion de las variables, se usaran
indicadores que determinan los alcances de diversos aspectos fundamentales, en cada variable
respectivamente, hacia los trabajadores del sector productivo de la empresa Inversiones Kevin Edu
S.A.C. En el presente trabajo se proponen dos indicadores, por cada una de las 6 dimensiones

establecidas, de las dos variables de estudio: clima organizacional y satisfaccidn laboral.

Variable clima organizacional

En la primera variable, clima organizacional, se han establecido 4 dimensiones en tanto
componentes susceptibles de medicion. Cada dimensidon serd medida por dos indicadores que
permitiran conocer el efecto e impacto del clima Organizacional, en este caso especifico, si hay
efectivamente una relacién con el desempenio laboral. Los indicadores por cada dimensidn del clima

organizacional son los siguientes.

Motivacion: condiciones de trabajo y oportunidades de desarrollo

Siendo la motivacién una de las dimensiones del clima organizacional, en tanto es uno de los
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componentes de su definicion susceptible de medicion empirica, requerira de los indicadores de
condiciones de trabajo y las oportunidades brindadas al interior de la organizacién para el desarrollo
del propio trabajador, para su medicién. Segun lo propuesto por Hernandez-Pdlito (2013), estos dos
indicadores senalan el grado de motivacion con el que el trabajador desempefia sus funciones, ya
que, ante una mayor presencia de oportunidades de desarrollo integral, asi como unas condiciones
de trabajo idéneas y acordes a las necesidades existentes, los trabajadores vislumbran motivos

adicionales para percibir al clima organizacional de forma positiva y optimista.

Remuneracidn: adecuacion a las expectativas salariales y equidad entre esfuerzo y pago.

El clima organizacional tiene como segunda dimensién jerarquizada la remuneracidn
percibida, al ser componente susceptible de realizar una medicién, se utilizaran los indicadores de
adecuacion de la remuneracion a las expectativas salariales del trabajador y equidad entre esfuerzo y
pago, para materializar la medicidn. Con estos indicadores se podra realizar una determinacion de la
perspectiva que tienen los trabajadores acerca del salario percibido. Esta medicién determinard si la
retribucién econdmica dada por la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C. es concebida por los
trabajadores de forma negativa o positiva no sélo en funcién de la RMV sino en virtud del esfuerzo
empleado en la ejecucién de la contraprestacién personal de servicios que cumplen.

Reconocimiento: adecuacion a los logros alcanzados y sistema de recompensas.

Para materializar la medicion de la tercera dimensidn en jerarquia del clima organizacional,
reconocimiento, se hard uso de los indicadores de adecuacidon del reconocimiento a los logros
alcanzados y sistema de recompensas. De este modo se podra medir que tanta proporcionalidad
existe entre el reconocimiento dado a los trabajadores por parte de la empresa Inversiones Kevin
Edu S.A.C. y los logros alcanzados por estos trabajadores. Por otro lado, el sistema de recompensas
dard a conocer si la empresa mencionada se preocupa efectivamente por concretar en la realidad
factica una politica de incentivos al buen desempefio y sobresaliente ejecucién de funciones

mediante recompensas.

Estilos de Supervision: trato recibido y comportamiento del supervisor.

Para hacer una mediciéon efectiva de la cuarta y ultima dimensién en jerarquia de la variable
clima organizacional, al constituir un componente de la definicidn de las variables, se usardn los
indicadores de trato recibido de parte de los superiores jerarquicos hacia los trabajadores del sector

productivo de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C., asi como el indicador de comportamiento del
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supervisor para observar la forma en que este se desempena en el ejercicio de sus funciones como
fiscalizador y monitor de los demas empleados, y cdmo esta forma de supervision impacta en la

percepcidn, de los colaboradores, del ambiente laboral.

Variable desempeiio laboral

En la segunda variable, desempefio laboral, a efectos del presente trabajo de investigacidn,
se han delimitado 2 dimensiones: cumplimento de metas y relaciones interpersonales. Estas
dimensiones por ser componentes de la definicidn susceptibles de medicién requeriran de
instrumentos que materialicen su medicién. Para cada dimensién, estos instrumentos serdn los

siguientes indicadores:

Cumplimento de metas: metas cumplidas y efectividad

La dimension de cumplimento de metas se medira con el indicador de metas cumplidas para
determinar el grado de concretizacion de los objetivos trazados, como parte del desempeiio laboral.
Por otro lado, la efectividad sera el segundo indicador destinado a medir el cumplimiento de las
metas en tanto dimensidon del desempefio laboral. Este indicador determinara la capacidad de los
trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C., conseguir los resultados que se buscan

oportunamente y de la manera encomendada.

Relaciones interpersonales: comunicacidon asertiva y cooperacién

Las relaciones interpersonales se mediran en primer lugar, con el indicador de comunicacion
asertiva. Midiendo la forma en que se lleva a cabo la comunicacién y el intercambio informativo
entre los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C., se podra conocer la forma en que
se desenvuelven las relaciones interpersonales y esta, en tanto dimensién de la variable desempefio
laboral, ayudara a conocer cdmo los trabajadores se desenvuelven en la ejecucion de sus funciones.
En segundo lugar, la cooperacion sera el otro indicador que medird las relaciones interpersonales
puesto que es un importante factor que coadyuva a que fluyan con naturalidad las relaciones

interpersonales en orden a la consecucidn de los mismos fines.



3.7.2 Operacionalizacion de los indicadores

Tabla 1. Cuadro de la operacionalizacion del Clima Organizacional
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Variable

Definicion Conceptual

Dimension

Descripcion

Indicador

Afirmaciones

Clima Organizacional

Ambiente paicosocial en el
que =& dezenvuelven los
miernbroz de una
organizacion,
aprovechando la
oportunidad de utilizar una
variable no econdmica para
impactar zobre loz
resultados de la empresa o
institucion.
[karchant, 2005)

Reconocimiento

YWaloracion de parte de la empresa hacia
zus trabajadores en virtud del trabajo
realizado azi como el mérita otorgado por
lag actuaciones enfocadas al cumplimiento
de laz metas de forma oportuna v eficaz
[Marchant, 2003)

Reconocimiento por logros alcanzados por campafia

Sizterna de incentivos

La emnpresa reconoce mi trabajo bien realizado

La empresa reconoce mis aportes para el logro de las metas

La empresa reconoce mi rendimniento para futuros ascensos v promociones

En la empreza me dan incentivos

Loz incentivos gue me otorga la empresa logran que realice bien mi trabajo

Tengo oportunidad de ascender v progresar en ésta organizacidn.

Rernuneracidn

rdedio mediante &l cual loz trabajadores
brindan cobertura a sus necesidades
personales y familiares [Marchant, 2003)

Expectativaz salariales

E quidad entre ezfuerzo v pago

Mg pagan puntualmente en la fecha establecida por campatia

E=stoy satisfecho conla remuneracidn pagada actualrmente por la ermpresa

iz necesidades basicas zon satisfechasz adecuadamente con el sueldo que me paga |a empresa

El sueldo que recibo esta de acuerdo con las funciones que desernpefio

Siento que mi esfuerzo diario e= compenzado con el pago recibido de la empresa

Sé gue si me esfuerzo v alcanzo los objetivos de la ernpresa, se reflejerd postivamente en el pago

Estilo de supervision

Forrna en que los trabajadores o
funcionarios que ocupan un cargo
superior jerarquico hacen ejercicio de sus
funciones de control v fiscalizacion
[Marchant, 2003)

Trato recibido

Comportamienta del supervizor

La empreza me da un trato armable
I4i jefe directo me da indicaciones de forma respetuosa

La empreza me hace sentir parte de la organizacion
I+ superior fortalece la confianza entre los colaboradores
i superior es exigente con nosatros

i =uperior promueve actitudes positivas

ativacidn de los
trabajadares

Grado en &l que &l pergonal considera a su
trabajo cormno Fuente de realizacidn
perzonal asi corno la percepcidn que
tienen los trabajadaores de la organizacion
zobre el atorgarmiento de oportunidades de
crecimienta [Marchant, 2003)

Condiciones de trabajo

Oportunidades de desarrollo

Iis herramientas de trabajo son las adecuadas
Lalimpieza de |as instalaciones de los centros productivos es adecuada.
Las instalaciones de la empresa Favorecen mi desermnpefio
Encuentra en miz actividades diarias oportunidades de mejora
La empresa me da la oportunidad de perfeccionar lo que mejor sé hacer

En miz jornadas diarias encluentro la oportunidad de aprender a hacer cozas nuevas




Tabla 2. Cuadro de la operacionalizacion del Desempefio Laboral
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Variable

Definicidon Conceptual

Dimensidn

Descripcion

Indicador

Afirmaciones

Desem peiio laboral

Logros de metas concretas
de una empresa, siendo
imprescindible para ello la
capacidad presente enlos
integrantes de esta,
logrando asi resultados
salisfactorios en cada uno
de oz objetivos propuestos.
[Durand, 2017)

Curnplimiento de meta

Relaciones Interpersonaes

Cieterminacion de cudntos objetivos s2 han
concretizado efectivamente [Durand, 2017)

Interaccion entre los trabajadores, asi
como |a comunicacion v el saber dar
solucion a los conflictos
[Durand, 2017)

hetas cumplidas

Efectividad

Comnunicacion asertiva

Mivel de cooperacidn

Conozeo con dlaridad miz metas individuales para cada campafia
Curnpli 1as metas propuestas para todas las campafias productivas de este afio.

I infarman periddicarente sobre el avance de mis metaz v lagra de mis objetivos.
Ie preacupo por conseguir los resultados esperados por mi equipo

Curnplo miz objetivos propuestos por |a smpresa a liempo v con la menor cantidad de recursos
Il opinidn es tomada en cuenta en decisiones importantes dela empreza
Puedn recibir v dar sugerencias con facilidad
Iantenga una buena comunicacidn con mi jefe inmed ato

Colabaro con atros para que alcancen sus metas

Alientn alos mierbros del equipo para que se comprometan con &l éxito del rabajo grupal asi corno con su éxito
personal.

Loz trabajadores buscamaos resolver los problemas de Forma conjunta, v no aisladamente
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3.8. Hipétesis

La presente investigacion se basard en el modelo de estudio llevado a cabo por Barrios, Mirabal,
Borzellino (2017), el cual se constituye como un estudio empirico de modelo de campo con disefio
descriptivo. En dicho estudio, bajo un tipo de investigacién correlacional, se midié la relacion

existente entre las variables objeto de estudio: clima organizacional y desempefio laboral.

3.8.1 Hipétesis general

El modelo de estudio que se ha planteado mostrara las hipdtesis desarrolladas, basadas
segln los puntos de interés a investigar en la poblacién de estudio, trabajadores del sector
productivo de la empresa Inversiones Kevin Edu SAC, y los resultados que se esperan conocer.

Segln estudios realizados por distintos autores, como Barrios, Mirabal, Borzellino (2017), se
demuestra que el clima organizacional tiene impacto en diversos aspectos del desempefio laboral en

los trabajadores. Por ello se planted la siguiente hipdtesis general.

HG: El clima organizacional impacta significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19.

Figura 4: Modelo de estudio propuesto para la Hipotesis General

Clima HG Desempeiio
Organizacional Laboral

3.8.2. Hipdtesis especificas:

El modelo de estudio Barrios, Mirabal, Borzellino (2017), indican dimensiones del clima
organizacional de las cuales estan relacionadas con los trabajadores de una empresa y que tiene
impacto en el desempefio laboral. Asimismo, existen diversos estudios en donde relatan la relacion
de ambas variables. Las dimensiones que se muestran en la figura N24 seran analizadas para conocer
el nivel de la empresa Inversiones Kevin Edu SAC. Los puntos seran explicados mds a detalle a

continuacion.
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En el estudio llevado a cabo por Ledn (2016) denominado “Influencia del clima organizacional y el
desempeno laboral de la Institucion Fondo Mivivienda S.A. Lima - 2015”, tuvo la finalidad de
demostrar el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores. Los
resultados demostraron que los factores que mads influyen en el desempefio laboral son las
relaciones humanas, las remuneraciones y en especial el reconocimiento al desempefo. Debido a
esto se ha planteado la siguiente hipétesis, teniendo en cuenta las variables de causa y problema de

esta investigacidn junto a la poblacién de estudio.

H1: El reconocimiento impacta significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19.

Por otro lado, en la investigacién denominada “Incidencia del sistema de compensacion en el
desempeno laboral de los colaboradores de la Corporacién Nacional de Telecomunicaciones”,
realizada por Vifan-Villagran, Garcia-Liut y Caicedo-Benavides (2020), se concluyé que, la alta
competitividad puede sostenerse con una correcta alineacién de la politica salarial, por lo que un
adecuado sistema de escalas salariales promueve el buen desempefio laboral, generando un
escenario favorable donde se evidencia el cumplimiento de objetivos y metas planteadas. Los
métodos tedricos utilizados para el procesamiento de datos recolectados mediante cuestionarios
fueron el Inductivo- Deductivo y el Método Analitico-Sintético, aplicados sobre una poblacion
conformada por el personal que labora al interior de la Gerencia Nacional de Desarrollo
Organizacional de la CNT. En consecuencia, la presente investigacion tomara en cuenta esta

dimension para verificar que existe una influencia en la poblacién de estudio.

H2: La remuneracidn impacta significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19

Cuadra y Veloso (2010) en su investigacion demostré que, ante el ejercicio de una supervisién
cercana por parte del lider, considerado como la conducta clave en el estilo directivo, tenia relaciéon
directa con la conducta del supervisado, asocidandose positivamente con esta, concluyendo la
existencia de una mayor motivacidn con un consecuente desempefio favorable. Por ende, la

hipdtesis a analizar serd la siguiente.
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HE3: El estilo de supervision impacta significativamente en el desempeno laboral de los trabajadores

de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19

El trabajo de investigacidon realizado por Sum (2015) se comprobd que la motivacidén tiene una
relacion directa en el desempeno laboral. En dicha investigacion se utilizé una prueba psicométrica
para medir el nivel de motivacién y una escala de Likert para establecer el grado del desempeiio
laboral que tienen los colaboradores. En consecuencia, la presente investigacién tomard en cuenta
esta dimensidn para verificar que existe una influencia en la poblacién de estudio. Por tal motivo se

plantea la siguiente hipétesis.

HE4: La motivacion impacta significativamente en el desempeiio laboral de los trabajadores de la

empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19.

Figura 5: Dimensiones del clima organizacional en relacidon al desempefio laboral

Reconocimiento
e 2
Remuneracion HE2
Desempefio
Laboral
HE3
Estilo de
supervision
et

Motivacion



Capitulo IV: Metodologia

En el presente capitulo, se estudiara la metodologia de investigacién del estudio. Primero, se
profundizard el tipo de investigacién, posteriormente el disefio metodolégico del estudio.
Seguidamente, se detallard la poblacién de estudio y la muestra. Asimismo, se explicara el diseiio del
instrumento empleado para la recopilacién de los datos de la investigacidn. Seguido por la validez y
confiabilidad del instrumento a través de docentes expertos de la materia. Finalmente, se realizara el

procesamiento y analisis de datos.

4.1. Disefio metodolédgico

4.1.1. Tipo de investigacion

Sampieri (2003) indica que, el enfoque cuantitativo usa la recoleccidon de datos para probar hipétesis
y el analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar teorias. Este enfoque,
usa la recoleccién de datos para probar hipdtesis, con base en la medicidn numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias (Hernandez et al., 2010).
Por ello es que, el presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo al tener una
focalizacidn en la medicidn y explicacién de las variables clima organizacional y desempeiio laboral

de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C.

Los estudios correlacionales comprenden aquellas investigaciones en las que estamos interesados en
describir o aclarar las relaciones existentes entre las variables mds significativas, mediante el uso de
los coeficientes de correlacidon (Cancela et al.,2010). Por tal motivo es que, se emplea el alcance
correlacional ya que la investigacidon tiene como propdsito conocer el impacto y la relacién que

existe entre las variables ya mencionadas durante la crisis de la Covid-19.

4.1.2. Disefio de la investigacion

Sampieri (2003) indica que, el disefio no experimental se divide tomando en cuenta el tiempo
durante la recoleccién de datos, estos pueden ser transversales, la cual se recolectan datos en un
solo momento, es decir en un tiempo determinado, su propdsito es describir variables y su incidencia
de interrelacion en un momento dado. Por otro lado, Alvitres (2000) afirma que el tipo de

investigacion basica tiene como fin principal describir, explicar o predecir. Lozada (2014) sostiene
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que la investigacion bdsica es la generacion de una teoria cientifica a partir de una idea o de la
constatacion de un fendmeno fisico. A su vez, para Hernandez y Col (2006), estd ligada a la aparicion

de necesidades o problemas concretos y al deseo del investigador de ofrecer solucidn a estos.

Por tal motivo, es que el disefio para esta investigacidn es de tipo no experimental y basica, ya que,
ademads de generar conocimiento como tal, la investigacidn se orienta principalmente a proporcionar
un modelo integrador que permita identificar la causa-efecto de las variables (clima y desempefio
organizacional) que inciden en los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C. A su vez
posee un andlisis de horizonte transversal, ya que la presente investigacion esta realizada en un
marco de periodo de tiempo Unico. La técnica empleada para recolectar los datos se realizard
mediante una encuesta andénima, la cual tiene como objetivo obtener informacién primaria para

identificar los problemas que inciden en los trabajadores durante la crisis de la Covid-19.

4.2. Disefio muestral

4.2.1. Poblacion de la investigacion

Segln Tamayo (2012) la poblacién hace alusién a la totalidad de un fendmeno a estudiar donde las
unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de
la investigacion. Para Hernandez-Sampieri (2014) el concepto de poblaciéon se define como el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Partiendo de ambos
conceptos, la poblacién se puede considerar como el objetivo de estudio de un grupo con
caracteristicas similares.

Por otro lado, para Malhotra (2004), la poblacidon es el conjunto de todos los elementos que
comparten caracteristicas similares, que representan el universo para el propdsito del problema de la
investigacion. Por otro lado, Chiavenato (2011) sostiene que una empresa es una organizacién social,
por ser una asociacion de personas, para la explotacidon de un negocio, que tiene un determinado
objetivo como el lucro o la atencién de una necesidad social.

En este contexto, la poblacidn de la investigacion esta conformada por los empleados de la empresa
Inversiones Kevin Edu S.A.C que trabajan en el drea productiva, la cual se divide en dos zonas en

especifico: Quilmana y Asia, contando con un total de 55 trabajadores (censo de la investigacion).

A efectos de la presente investigacidon, se analizara una muestra total de 55 trabajadores, de los

cuales 28 pertenecen a Asia y 27 a Quilmana. Los cuales estan distribuidos de la siguiente manera: 4
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capataces, 18 galponeros, 6 ayudantes pertenecen a la zona de Asia. Por otro lado, 4 capataces, 16

galponeros y 7 ayudantes pertenecen a la zona de Quilmana.
Criterio de exclusion: La poblacién no comprende al Gerente General de la empresa ni a los

directores ni empleados de otras areas incluyendo a los cocineros, seguridad y personal de limpieza

gue forma parte del area productiva.

Tabla 3: Poblacion de la empresa

Area: Centro de Produccion Asia Quilmana

Capataz 4 4

Galponero 16 16

Ayudante 8 7

Total 28 27

ZONA N° de trabajadores

Asia 28
Quilmana 27
Total Muestra 55

4.2.2. Muestra de la investigacion

Para la investigacion se seleccionard un muestreo no probabilistico y por conveniencia, dicha
eleccién de los elementos estudiados no depende de la probabilidad, sino de causas que tiene
relacion con las caracteristicas de la investigacion o los propdsitos del investigador (Hernandez-
Sampieri et al., 2014). Este tipo de muestreo queda la seleccién de los sujetos a estudio en
dependencia de ciertas caracteristicas, criterios, etc. que los investigadores estimen en ese momento
(Walpole & Myers, 1996). Al haber utilizado la presente investigacién un muestreo no probabilistico,
se limitara especificamente en los trabajadores que realizan las actividades productivas directamente
relacionadas con la crianza del ave en las zonas de Asia y Quilmana de la empresa Inversiones Kevin

Edu S.A.C. El tipo de muestra no probabilistica por el que se ha optado es el muestreo censal. La
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muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra
(Ramirez, 1997), en otras palabras, es aquella porcién que representa toda la poblacién (Lopez,
1998). En virtud de lo expuesto, se establece entonces la utilizacion del muestreo censal en la medida
qgue comprende el conteo completo de todos los elementos de la investigacion (Malhorta, 2006), por
lo tanto, la muestra consistird en la totalidad de los 55 trabajadores que estan relacionados

directamente a la actividad fisica del drea de produccién de la empresa Inversiones Kevin Edu SAC.

4.3. Diseiio del instrumento de recoleccion de datos

Para el instrumento de investigacidén se utilizard un cuestionario medido con la escala de Likert, el
cual sera empleado como instrumento de recoleccién de datos creado por los investigadores, a partir

de cuestionarios que se utilizaron en las distintas investigaciones incluidas en el marco tedrico.

La escala Likert, creada por Rensis Likert en 1932, pertenece a uno de los diversos tipos de
instrumento de medicidon en la investigacidn cuantitativa. Esta escala estd compuesta por un
conjunto de items, propiedad del investigador en funcidon a su interés de medicidén, que se presentan
en forma de afirmaciones para medir la reaccién del sujeto en categorias segun su valoracién
subjetiva (Hernandez et al., 2014). Las respuestas son solicitadas en grado de acuerdo o desacuerdo
que el sujeto tenga con la afirmacién en particular. A cada categoria de respuestas se le asigna un
valor numérico que llevard al sujeto a una puntuacion total. La puntuacioén final indica la posicion del
sujeto en la escala, lo ordena acorde con el grado con el cual presenta la actitud o la variable a medir
(Bedoya, 2017). La escala de respuestas que sera utilizada en el presente trabajo de investigacion es
la de Likert que consta de 5 niveles, se emplea este tipo de escala debido a que en el presente
trabajo de investigacion se requiere obtener las graduaciones de las respuestas por parte de los

encuestados.

La duracidn estimada de la encuesta es de unos 5 minutos, con 35 reactivos en total. El cuestionario
sera de forma andénima y tendra como titulo “Encuesta de influencia sobre el Clima Organizacional en
el Desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Kevin Edu S.A.C”. Se empleardn las

preguntas cerradas debido a que han sido delimitadas previamente, para poder filtrar datos.

Para el disefio del cuestionario se realizd en primer lugar, la recoleccién de articulos y tesis para
buscar preguntas que guarden relacion con nuestras variables; en segundo lugar, se procedié a

recolectar las preguntas mds relevantes para posteriormente adaptarlas al foco de nuestra



55

investigacion; en tercer lugar, se procedid a validar las preguntas con la profesora a cargo; en cuarto
lugar, se validaron las preguntas con profesores expertos en el area las cuales brindaron sus
recomendaciones para mejorar el cuestionario; por ultimo, se obtuvo el cuestionario final con las
correcciones pertinentes. La tesis y el articulo que se tomé como base fueron: el estudio titulado
“Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de Salud Bucal de la Red de Salud
Jauja-2018” (Chipana C., 2018), ademas del articulo titulado “Método para evaluar el clima
organizacional del drea docente de un centro de bachillerato tecnoldgico de cd. obregén, sonora”
(Luevano, 2017) para la Universidad Nacional de La Plata; de las cuales fueron adaptadas ciertas

afirmaciones y dirigidas al foco de nuestra investigacion.

La realizacion del cuestionario tiene como objetivo medir el impacto que tiene el clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu
S.A.C durante la Covid-19. La aplicacion del cuestionario se va a realizar de manera electrdnica, la
cual sera elaborada por la plataforma Google Analytics, dado que facilita la realizacién de los

cuestionarios con escala y es de facil uso para abarcar toda la poblacidn seleccionada.



4.4 Cuestionario

Tabla 4
Preguntas Filtro
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Preguntas Filtros

Criterio de segmentacion: Hombres de 18 a 50 afios que estan
directamente relacionados con la actividad fisica, con experiencia de mas
de 1 afio en el drea de produccién avicola y que trabajen en la empresa

Inversiones Kevin Edu S.A.C por mas de 6 meses.

1. (Cuadl es el puesto que
desempena en la
empresa Inversiones

Kevin Edu S.A.C?

a) Capataz b) Galponero c) Ayudante d) Otro (Seguridad, limpieza,

cocinero)

Fin de la encuesta

2. ¢Cudnta experiencia
previa tiene en el area de

produccién avicola?

a) Menos de 1 aflo o sin
experiencia b) Mas de 1 afio

Fin de la encuesta

3. ¢Cudnto tiempo labora
en la empresa Inversiones

Kevin Edu S.A.C?

a) Menos de 6 meses

(Fin de la encuesta) b) 6 meses a mas

4. iCuantos anos tiene?

a)entre 18 a b) entre 29 a c) entre 40 a d) mayora50

28 afios 39 afios 50 afios Fin de la encuesta

Tabla 5
Preguntas datos

Preguntas datos Respuestas
¢En qué turno labora en la empresa Inversiones Kevin a) Dia b) Tarde c) Noche
Edu S.A.C?
¢Cuanto es el tiempo invertido en transportarse  a) menos de b) de una hora a mas
desde su centro de trabajo hasta su domicilio? una hora
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Tabla 6
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Encuesta revisada por los 3 expertos-docentes de la Universidad de Piura y trabajadores de los centros de produccion

PREGUNTAS

Escala Likert:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso, ni de
acuerdo ni en

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

La empresa reconoce mi trabajo bien realizado

La empresa reconoce mis apories para el logro de las metas

La empresa reconoce mi rendimiento para futuros ascensos

En la empresa me dan premios

Los premios que me otorga la empresa logran que realice bien mi trabajo

Tengo oportunidad de ascender y progresar en esta organizacion

Me pagan puntualmente en la fecha establecida por campafia

Estoy satisfecho con el suelde pagado actual por la empresa

Mis necesidades basicas son satisfechas adecuadamente con el sueldo que me paga la empresa

El sueldo que recibo esta de acuerdo con las funciones que desempefic

Sientoc que mi esfuerze diaric es compensado con el pago recibido de la empresa

S& que si me esfuerzo y alcanzo los objetivos de la empresa, se reflejara positivamente en el pago

La empresa me da un trato amable

i jefe directo me da indicaciones de forma respetuosa

La empresa me hace sentir parte de la organizacion

i superior fortalece la confianza entre los trabajadores

i superior es exigente con nosotros

i superior promueve actitudes positivas

Mis herramientas de trabajo son las adecuadas

La limpieza de las instalaciones de las granjas son adecuadas

Las instalaciones de la empresa favorecen mi desempefio

Mis actividades diarias me ayudan a mejorar y Corregir mis errores

La empresa me da la oportunidad de perfeccionar lo que mejor s hacer

En mis jornadas diarias encuentro la oportunidad de aprender a hacer cosas nuevas

Conozco con claridad mis metas individuales para cada campafa

Cumpli las metas propuestas para todas las campafas productivas en este afo

Me informan pericdicamente sobre el avance de mis metas y logro de mis objetivos

Me preccupo por conseguir los resultados esperados por mi equipo

Cumplc mis objetivos propuestos por la empresa a tiempo y con la menor cantidad de recursos

Mi opinién es tomada en cuenta en decisiones importantes de la empresa

Puedo recibir y dar sugerencias con facilidad

Mantengo una buena comunicacién con mi jefe

Colaboro con otros para que alcancen sus metas

Aliento a los miembros del equipo para que se comprometan con el exito del trabajo grupal asi como
con su exito personal

Los trabajadores buscamos resolver los problemas de forma conjunta, y no solos
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4.5. Validez y Confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos

4.5.1 Alfa de Cronbach

Tabla 7: Resultados de Alfa Cronbach de ambos centros de produccion

. ALFA DE CRONBACH .
ALFA DE CRONBACH (ASIA)  N°de Items ) N° de Items
(QUILMANA)
0.96 35 0.546 35

En los cuadros que observamos anteriormente, se puede apreciar que esta dividido por las dos zonas
determinadas para la investigacién. El primero de ellos es la zona de Asia cuyo resultado del Alfa de
Cronbach es 0.960, por otro lado, la segunda zona es Quilmana cuyo resultado fue de 0.946. En
ambos casos, se supera el 0.7; por lo tanto, se considera que el cuestionario es fiable. Estos
resultados se deben a la adaptacidon de las afirmaciones que se extrajeron de los articulos de

investigacion, logrando asi una mejor precisiéon de cada afirmacién en sus respectivas dimensiones.

4.5.2 Juicio de Expertos

Segln Cabero y Llorente (2013), el juicio de expertos es un método de validacién con mayor
utilizacidon en la investigacién, que consiste, basicamente, en solicitar a una serie de personas la
demanda de un juicio hacia un objeto, un instrumento, un material de ensefanza, o su opinién
respecto a un aspecto concreto.

Tras la revisidon del instrumento que se utilizara en la presente investigacién, se contactd a tres
docentes de la Universidad de Piura, especialistas en el asesoramiento académico para la
sustentacion de tesis, para que sean los encargados de validar el instrumento. Los docentes en
cuestion fueron Alex lzquierdo Requejo, Pilar Garcia Tamariz y Cesar Caceres Dagnino, los cuales se
programaron una reunion a través de Zoom en donde pudieron revisar el contenido del instrumento
y proporcionar la retroalimentacién del mismo.

Dicha solicitud de apoyo y asesoria sirvid para corregir tanto aspectos tedricos como en la
construccion del instrumento. Entre las correcciones principales que los docentes hicieron al
presente trabajo de investigacion, estuvieron el precisar ciertas definiciones conceptuales de las
dimensiones de las variables, asi como la formalidad y citas que faltaban incorporar en la matriz de
operacionalizacion. También, se llegd a corregir inexactitudes de los términos utilizados en los

indicadores y afirmaciones, debido a que estos presentaban cierta vaguedad. Al término de las
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reuniones se les brindd un acta de validacion proporcionada por la asesora de tesis.

Tabla 8: Validacion de los Expertos-Docente de la Universidad de Piura (sede Lima).

N° Nombre y Apellido Curso que dicta Docente-Sede
1 Alex Izquierdo Requejo Operaciones Universidad de
Piura - Lima
2 Pilar Garcia Tamariz Direccion del Universidad de
personal Piura - Lima
Gestion de Universidad de
3 Cesar Caceres Dagnino Empresas Piura - Lima
Familiares

Se observa a continuacidn las correcciones realizadas a las afirmaciones, basadas en la sugerencia de

los expertos

Tabla 9: Afirmaciones corregidas

Afirmacion Observacién del Observacién del Observacién del Correccion de la
docente experto docente experto docente experto afirmacién
PT1 PT2 PT3

Existe Redactarlo de Colocarlo en Sin observaciones  La empresa
reconocimiento del forma mas primera persona reconoce mi
trabajo bien abreviada trabajo bien
realizado por parte realizado
del departamento
Existe Redactarlo de Acortarlo, ser mas Cambiar " La empresa
reconocimiento del forma mas preciso reconocimiento del reconoce mis
drea para el abreviada area para el aportes para el
personal por sus personal por sus logro de las metas
esfuerzos y esfuerzosy
aportaciones al aportaciones al
logro de objetivos y logro de objetivos y
metas. metas "

por " reconoce mis

aportes para el

logro de las metas "
Dentro del drea se Cambiar Sin observaciones Sin observaciones  La empresa
reconoce la "trayectoria para reconoce mi
trayectoria del ser promovido" rendimiento  para
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personal de mi
departamento para

ser promovidos.

por "rendimiento
para futuro
ascensos y

promociones"

futuros ascensos vy

promociones

Existen incentivos Ser mas preciso Redactarlo de Redactarlo de En la empresa me
laborales para que forma mas forma mas dan incentivos

yo trate de hacer abreviada abreviada

mejor mi trabajo

Existe oportunidad Hacerlo de facil Colocarlo en Sin observaciones  Tengo oportunidad

de ascender vy
progresar en esta

organizacion.

entendimiento

primera persona

de ascender vy
progresar en esta

organizacion.

Mis necesidades
basicas estan
siendo satisfechas

adecuadamente.

Agregar “con el
sueldo que me

paga la empresa”

Sin observaciones

Sin observaciones

Mis necesidades
basicas son
satisfechas
adecuadamente
con el sueldo que
me paga la

empresa

La remuneracion

Sin observacion

Hacer mas simple la

Ser directo en la

El sueldo que

recibida es afirmacién afirmacién recibbo estda de
adecuada en acuerdo con las
relacion con el funciones que
trabajo que realizo. desempefio

En nuestro Acomodar la Cambiar “En Sé que, si me
departamento afirmacién nuestro esfuerzo y alcanzo
sabemos que departamento Sin observacién los objetivos de la
alcanzar los sabemos que empresa, se
objetivos trae como alcanzar los reflejara

consecuencias

actitudes positivas

objetivos trae como
consecuencias

actitudes positivas”
por “Sé que, si me
esfuerzo y alcanzo
los objetivos de la

empresa, se

positivamente en el

pago
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reflejard
positivamente en el

pagon

Me siento parte de

la organizacion

Sin observacion

Sin observacion

Cambiar “Me siento
parte de la
organizacion” por
“La empresa me
hace sentir parte

2

de la organizacion’

La empresa me
hace sentir parte

de la organizacién

Mi coordinador
fortalece la

confianza entre el

Sin observacion

Sin observacion

Cambia
“coordinador y

equipo” por

Mi superior
fortalece la

confianza entre los

equipo. “superior y colaboradores
colaboradores”

Mi coordinador No es clarala Ser mas preciso Cambia Mi  superior es
exige mucho de afirmacién, “coordinador y exigente con
nosotros. adaptarla exige” por nosotros

“superior y

exigente”
Mi coordinador Sin observacién Sin observacién Cambia Mi superior
promueve “coordinador por  promueve

actitudes positivas.

“superior”

actitudes positivas

Las  herramientas
de trabajo son

adecuadas.

Cambiar “Las” por
“Mis” y también
agregar “las”
delante de

adecuadas

Sin observacion

Sin observacion

Mis  herramientas
de trabajo son las

adecuadas

La limpieza de los
ambientes es

adecuada

Sin observacién

Sin observacion

Agregarala
afirmacién “de los
centros
productivos”,
delante de es

adecuada

La limpieza de las
instalaciones de los
centros productivos

es adecuada.

Considero que el
ambiente de

trabajo es propicio

Cambiarlo a “Las
instalaciones de la

empresa favorecen

Sin observacion

Sin observacion

Las instalaciones de
la empresa

favorecen mi
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para desarrollar mis  mi desempefio” desempefio

tareas

Mi centro de Sin observacién Cambiar “hacer” Sin observacion La empresa me da
labores me ofrece por “perfeccionar” la oportunidad de
la oportunidad de perfeccionar lo que
hacer lo que mejor mejor sé hacer

sé hacer

Existen Sin observacion Sin observacién Mads especifico y En mis jornadas
oportunidades para con sentido diarias encuentro la
hacer cosas nuevas oportunidad de

aprender a hacer

COosas nuevas

Por otro lado, se efectud la corroboracién de las afirmaciones a algunos trabajadores de la
empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C de las zonas de investigacidn, las cuales son Asia y Quilmana. La
validacién fue realizada por 5 trabajadores, de los cuales 3 eran de la zona de Asia; un capataz y dos
galponeros. Y los otros dos restantes, pertenecen a la zona de Quilmang, un capataz y un ayudante.
Al recaudar las correcciones dadas por los propios trabajadores se pudo modificar afirmaciones del
desempeiio laboral. Este proceso de validacion fue atil debido a que facilitd la comprensién de los
términos para los trabajadores, ya que ellos mismos sefializaron en expreso cual de estas
afirmaciones no era de su total comprensidon. Hecho que coadyuva a la presente investigacion en el
logro de una recopilacion de datos eficiente.

Como fase final del proceso, se tiene la encuesta a realizar, la cual estara a cargo de Kevin Medrano
Franco, quien posee facilidad para contactar con el personal de la empresa a investigar, y las fechas

previstas para la aplicacidn de la encuesta seran a la disponibilidad del docente.

Tabla 10:Validacidn de los trabajadores de ambos centros de produccion

N° Nombre y Apellido Cargo Sede
1 Claudio Cahuaya Huaman Capataz Quilmana
2 Ronald Rivas Moreno Capataz Asia
3 Ricardo Sandoval Vivencio Galponero Asia
4 Yan Carlos Garay Lépez Galponero Asia
5 William Jacob Reategui Pezo Ayudante Quilmana

Se observa a continuacion las correcciones realizadas a las afirmaciones, basadas en la sugerencia de
los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C
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Afirmaciones Observacién Observacién Observaciéon  Observacion Observacién Correccion
del del del del del dela
trabajador trabajador trabajador trabajador trabajador afirmacién
N°1 N°2 N°3 N°4 N°5
Se informa  Cambiar a Sin Sin Sin Sin Me
periddicamente  primera observacion observacion  observacidn  observacidn informan
al empleado persona para periddicame
sobre el avance hacerlo mas nte sobre el
de metas vy entendible avance de

logros de mis metas y
objetivos logro de mis
objetivos.
Damos Sin Sin Sin Cambiar Agregar a la Cumplo mis
seguimiento a observacion observacion observacion  “Damos objetivos
los objetivos del seguimiento  oracién “y con propuestos
departamento a los por la
objetivos del Ia menor empresa a
departamen tiempo y con
to” por cantidad de Ia menor
“Cumplo mis cantidad de
objetivos recursos” recursos
propuestos
por la
empresa a
tiempo”
Se toma en Cambiar a Sin Sin Sin Sin Mi opinién
cuenta nuestra primera observacion observacion  observacién  observacidn es tomada
opinién en persona para en cuenta en
decisiones hacerlo mas decisiones
importantes entendible importantes
dela
empresa
Tengo la Sin Cambiar Sin Sin Sin Puedo
capacidad de  observacion  “tengo la observacion  observacion observacion recibir y dar
recibir capacidad de sugerencias
sugerencias, recibir con facilidad
brindar aportes sugerencias,
y toma de brindar
decisiones aportes
toma de
decisiones”
por  “Puedo
recibir y dar
sugerencia
con facilidad”
Existe Cambiar a Sin Sin Sin Sin Mantengo
comunicacién primera observacion observacion  observacién  observacion una buena
con mi jefe persona para comunicacié
inmediato hacerlo mas n con mi jefe
entendible inmediato
Me agrada Sin Sin Eliminar “me  Sin Sin Colaboro
colaborar con observacion observacion agrada” y observacion  observacion con otros
otros para poner para que
alcanzar las directo alcancen sus
metas “colaboro” metas
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Aliento a los
miembros
personales del
equipo para que
se
comprometan
con el éxito del
trabajo grupal,
asi como con su
éxito personal.

Eliminar la
palabra
“personales”

Sin
observacion

Sin Sin Sin
observaciéon  observacién  observacién

Aliento a los
miembros
del equipo
para que se
comprometa
n con el
éxito del
trabajo
grupal, asi
como con su
éxito

personal.
Conozco una Sin Cambiar Sin Sin Sin Los
diversidad de observacion “Conozco una observacion  observacion  observacion trabajadores
formas de diversidad de buscamos
ayudar a formas de resolver los
construir ayudar a problemas
relaciones construir de forma
fuertes y relaciones conjunta, y
cohesion entre fuertes y no
los  miembros cohesion aisladament
del equipo entre los e

miembros del
equipo”  por
“Los
trabajadores
buscamos
resolver  los
problemas de
forma
conjunta, y no
aisladamente”

4.6. Procesamiento y analisis de datos

La estadistica descriptiva conformada por la distribucion de frecuencias, medidas de

tendencia central y de variabilidad seran empleadas para la explicacion del procesamiento y analisis

de datos. Asimismo, se mencionard la estadistica inferencial conformadas por las pruebas

Correlacién de Pearson, Chi cuadrado y Regresion lineal. Ademas, se presentaran los softwares a

utilizar (SPSS y Microsoft Excel).

Todo el procesamiento de datos en la presente investigacion sera utilizado para transformar los

datos adjuntados en informacién relevante, con el objetivo de obtener resultados y conclusiones

certeras.

4.6.1 Estadistica descriptiva

La estadistica descriptiva se usa para describir propiedades bdsicas de los datos en un
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estudio. Aportando un analisis sintetizado acerca de la muestra o de las medidas, indica Trochim
(2001). La estadistica descriptiva se aplicara con la finalidad de explicar y describir cuantitativamente

los datos, valores y puntuaciones obtenidos de la poblacién investigada.

e Distribucién de frecuencias:

Segun Levin (2004, pag. 178) una distribucion de frecuencias tedrica es una distribucion de
probabilidades que describe la forma en que se espera varien los resultados. Las distribuciones
representan expectativas de que algo suceda, resultan modelos utiles para hacer inferencias y tomar
decisiones en condiciones de incertidumbre. Batanero (2004) menciona que la distribucion de
frecuencias muestra el numero de observaciones del conjunto de datos que caen en cada una de las
clases de una variable.

Con el fin de categorizar y ordenar pertinentemente los datos obtenidos, se aplicard esta medida en

la presente investigacién.

e Medidas de tendencia central:

Las medidas de tendencia central son herramientas con el fin de medir estadisticas que tiene
como objetivo resumir en un solo valor a un conjunto de valores. En la toma de decisiones, es util
encontrar informacién cuantificable para posibilitar asi trabajar con un conjunto reducido de valores
qgue sean reconocidos como datos representativos de dicho conjunto, Bressan (2008). Entre las

medidas que se destacan y se estudiardn son:

O Media: También denominada promedio, se utilizard para corroborar los datos obtenidos. Cobo
(2003) indica que la media es un representante del conjunto de datos ya que proporciona

informacidn de todo el conjunto de datos, no de un dato en concreto.

0 Moda: Sirve para definir una distribucion estadistica, ya que el valor mas repetido suele estar por el
centro de la distribucién. Segin Almaguer (2000) indica que es el conjunto de datos que mas se

repite, el que aparece con mayor frecuencia.

0 Medidas de variabilidad

Son aquellas que cuantifican el grado de concentracion o dispersidn de los valores de la

variable, este tipo de medida se emplean para comprobar la confiabilidad de los promedios. Segln
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Patifio (2002), son métodos para conocer qué tan separados se encuentran los datos con respecto a
la media aritmética. Los valores de estas medidas de dispersidn seran mayores cuando los datos
estén muy disgregados, y seran menores cuando los datos estén mas cercanamente agrupados. Por
tal motivo, se utilizara la presente medida para verificar el nivel de dispersiéon que tienen los datos
obtenidos. Barreto (2008) indica que las medidas de dispersidon que mas se utilizan son el rango de la

variable, desviacidn estandar y varianza

o Desviacidn estandar:

Incorporado por Karl Pearson en 1894, también conocida como desviacién tipica, es una
medida que se utiliza para indicar la dispersidn o variacion de un conjunto de datos. Es definida como
la raiz cuadrada de la varianza, mientras sea mas pequefa la desviacidon estdndar mayor serd la
concentracién de datos alrededor de la media. Esta medida se utilizard con el fin examinar la

disgregacion de los datos obtenidos.

4.6.2 Estadistica inferencial

La estadistica inferencial se derivan hipétesis de las preguntas de investigacién y se ponen a
prueba mediante un analisis estadistico. Sera utilizada en la presente investigacion con la finalidad de
probar las hipdtesis de estudio, la informacién y resultados encontrados de la muestra para su
poblacion.

Segun Salkind (2007) las estadisticas inferenciales permiten a los investigadores e investigadoras
hacer generalizaciones acerca de que tan bien las estadisticas de las muestras corresponden a los

pardmetros de las poblaciones.

Los métodos estadisticos que seran empleadas para el andlisis seran Correlacidon de Pearson,
Chi cuadrado y Regresidon lineal, aplicados en el programa SPSS, permitiendo asi corroborar las

hipdtesis de estudio.

. Correlaciéon de Pearson

El coeficiente de correlacién de Pearson es una prueba estadistica para analizar la relacion
entre dos variables medidas de un nivel por intervalo o por razén. El valor numérico de la correlacién
indica su magnitud, positiva o negativa segln su signo (Herndandez Sampieri & Mendoza, 2018, p.
346). Debido a la utilizacién de esta prueba se puede verificar si es que las afirmaciones miden cada

variable, dimensidn e indicador correctamente, como también si necesitan alguna modificacién en
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caso el valor sea inferior a 0.5, para lograr una mejor comprensién. En la investigacidn, se utilizara la
Correlacién de Pearson para corroborar que cada afirmacién pertenece a la dimension utilizada, y

gue estas pertenezcan a las variables examinadas.

e Chicuadrado

El método estadistica prueba x? Pearson técnica desarrollada por el matematico Karl Pearson
(1857-1936); también conocido como prueba Chi cuadrado es cominmente utilizada para verificar la
relacién entre las variables del estudio. Tiene como objetivo el analisis de una o mas hipétesis sobre
la relacién entre dos variables, las cuales deben ser categdricas. Las hipdtesis que seran probadas
deben ser correlacionales y no de relacidn causal (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018, p. 363). Por
tal motivo esta prueba consigue una mayor exactitud y verificacion de hipétesis debido a que ofrece
un test de amplitud general sobre la existencia de diferencias en las categorias que agrupan nuestras

variables dependientes.

En la presente investigacion, se analizé la hipdtesis general y especificas con la prueba chi
cuadrado, con el fin de corroborar y comprobar si estas tienen relacién con el desempefio laboral. En
primer lugar, se considerd la variable Clima organizacional y sus dimensiones relaciondandolas en
ambos casos con el desempefio laboral. De igual forma, se emplea una tabla cruzada en esta misma
prueba estadistica, el cual posee un cuadro con dos dimensiones, cada una cuenta con una variable,
y se dividen en diversas categorias. El cual el programa SPSS presentara los resultados (Hernandez
Sampieri & Mendoza, 2018, p. 363). Consisten en una serie de matrices de datos que nos permiten
realizar mediciones y asi obtener cifras precisas sobre los datos, lo recomendable es indicar primero
el grupo de interés y de ahi los controles. (Renddn et al., 2016). El valor maximo aceptable para

demostrar la relacidn entre las variables o dimensiones sera 0.05.

e Regresion Lineal

Finalmente, se empleara el método de regresidn lineal, este modelo estadistico sirve para
hacer una estimacién del efecto que tiene una variable del estudio sobre la otra, es decir, analizar si
es existe la relacidon o dependencia entre las variables estudiadas y si son importantes o significativas.
Moore (2005), indicé que la regresion es un método general para modelizar las relaciones entre
variables. Cuando exista una mayor covariacién o correlacién entre ambas variables, se podra hacer
una mejor prediccion (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018, p. 349). Mientras mayor sea la
correlacién entre las variables (covariacion), sera mayor la capacidad de prediccion. (Fernandez &

Baptista, p. 307).
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Mediante esta prueba estadistica, se pudo determinar la importancia de la variable clima
organizacional y sus respectivas dimensiones en relacién con la variable desempefio laboral de
manera estadistica, de igual forma comprobar la hipdtesis general y las hipdtesis especificas.
Ademads, se determiné el porcentaje de los resultados que se expliquen mediante el modelo
propuesto en el estudio. Esto resultara en un nimero que deberd ser menor a 0.05 en cada caso para

demostrar la relevancia de una variable sobre la otra y el grado de dependencia que existe.

4.6.3 Software

Los softwares empleados para el procesamiento y anadlisis de datos son Microsoft Excel y el
software estadistico SPSS, ya que son programas que se maneja con total comodidad y son usados
para la programacién. El programa Excel permite visualizar y analizar datos, con el fin de realizar
graficos y toma de decisiones (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018, p. 318). Mientras que, el
programa SPSS abarca un paquete de analisis estadisticos disefiado por la compafiia IBM, operando a
una matriz de datos y escogiendo las opciones requeridas para el analisis de datos (Hernandez

Sampieri & Mendoza, 2018, p. 315).

Finalmente, los métodos estadisticos a implementar para el analisis de datos seran Chi
cuadrado, regresion lineal y correlacion de Pearson. Mediante el programa SPSS se podra comprobar

las hipotesis del estudio.



Capitulo V: Resultados

En el presente capitulo, se trataran los resultados obtenidos y el analisis de estos. En primer
lugar, se verd las caracteristicas generales de los encuestados, la correlacion de Pearson sobre las
preguntas-dimensiones, ademas de la distribucién de frecuencias, moda, media y desviacion

estandar y tablas cruzadas de ambas sedes productivas. Finalmente, se contrastara las hipdtesis

5.1 Caracteristicas generales de los encuestados

A continuacidn, se presentaran las principales caracteristicas de los trabajadores encuestados

Figura 6: Porcentaje del total de encuestados en los centros de produccion

TOTAL DE LOS ENCUESTADOS

W Asia Quilmana

La encuesta se realizé al drea de produccién, especificamente en los centros productivos de la
empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C, las cuales estdn ubicadas en Asia y Quilmand. En el primer
centro de produccién ubicada en Asia, se les realizd la encuesta a 28 trabajadores, obteniendo asi un
51% del total de la muestra. Por otro lado, en Quilmana se les realizé la encuesta a 27 trabajadores,
la cual estd conformada por un 49% del total. Obteniéndose asi el total de 55 trabajadores juntando

ambos centros productivos.

Figura 7: Porcentaje de género de los trabajadores de ambos centros de produccion

GENERO
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En cuanto al género, se observa que se tiene una muestra donde la totalidad son hombres,
debido a que estan directamente relacionados con la actividad fisica, que es indispensable en el area

de investigacion.

Figura 8: Porcentaje total de los puestos de los trabajadores de ambos centros de produccion

PUESTO - ASIA PUESTO - QUILMANA
Capataz Capataz
Ayudante 14% Ayudante 15%

22% 26%

En ambos centros productivos, estdn divididos por puestos y se les brindd la respectiva
encuesta. Siendo el capataz el de mayor rango, seguido por el galponero y finalmente el ayudante. En
la zona de Asia, se encuesto a 4 capataces quienes representan el 14% del total de la muestra.
Ademas de los 18 galponeros y 6 ayudantes, 64% y 22% respectivamente.

Por otro lado, en la zona de Quilmana se le realizé la encuesta a 4 capataces, 16 galponeros y 7

ayudantes; 15%, 59% y 26% respectivamente.

Dentro de los encuestados en Quilmana, 11 trabajadores tienen entre 29 a 39 afios (41%), el
30% esta compuesto por 8 trabajadores que tienen entre 40 a 50 afios. Lo restante que es el 29%,
estd compuesto por 8 trabajadores que tienen entre 18 a 28 afios. Obteniendo asi el total de 27
trabajadores
En el caso de la zona productiva en Asia, la mayoria que son el 36%, estd compuesto por 10
trabajadores que tienen entre 40 a 50 afios, el 32% estd compuesto por 9 trabajadores de 18 a 28
afios, con el mismo porcentaje se encuentran los trabajadores que tienen entre 29 a 39 afos.

Obteniendo asi el total de 28 trabajadores.
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Figura 9: Porcentaje de edad de los trabajadores de ambos centros de produccion

ANOS - QUILMANA ANOS - ASIA
M Entre 18 2 28 Entre 29239 mEntre 40a50 M Entre 18 a2 28 Entre 29a39 mEntre40a50
30% 29% 36% 32%
41% 32%

De los trabajadores encuestados se observa que, en la zona productiva de Asia, el 54% trabaja
en el turno del “Dia”, 25% en la “Noche” y 21% en la “Tarde”. En el caso de Quilman3, el horario que
también presenta un mayor porcentaje es el turno “Dia” conformados por 11 trabajadores con un

41%, seguido por el turno “Noche” con un 30% y 29% turno “Tarde”.

Figura 10: Porcentaje de los turnos de horario de los trabajadores de ambos centros de produccion

Turno - Asia Turno - Quilmana

W Dia Tarde m Noche W Dia Tarde M Noche

Respecto al tiempo invertido en transportarse desde su centro de trabajo hasta su domicilio;
se observa en las tablas que, en el centro productivo ubicado en Asia existe 21 trabajadores
representado un 75% del total, que demoran menos de una hora en llegar del trabajo a su domicilio.
Mientras que 7 trabajadores que representa el 25% del total de los encuestados, demoran de una
hora a mas.

En el caso del centro productivo en Quilmand, 17 trabajadores que representan el 63% indican que
demoran menos de una hora en llegar del trabajo a su domicilio. Y hay 10 trabajadores encuestados
qgue conforman el 37% de los cuales indicaron que demoran de una hora a mas en llegar del trabajo a

su domicilio.
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Figura 11: Porcentaje del tiempo invertido en transportarse de los trabajadores de ambos centros de
produccion.

TIEMPO INVERTIDO EN TIEMPO INVERTIDO EN
TRANSPORTARSE - ASIA TRANSPORTARSE - QUILMANA
W Menos de una hora De una hora a mas B Menos de una hora De una hora a mas

5.2 Correlacidon de Pearson seglin preguntas-dimensién

Mediante el uso de la herramienta SPSS, se realizaron las correlaciones de Pearson. Por lo que
se espera medir la validez de las preguntas a fin de garantizar que sean las adecuadas para su

posterior uso en las encuestas.

Tabla 11: Resultados de la correlacion de las Afirmaciones para la dimension Reconocimiento de los
trabajadores de ambos centros de produccion

Afirmaciones Reconocimiento: ASIA Correlacién de Pearson Afirmaciones Reconocimiento: QUILMANA Correlacidn de Pearson
La empresa reconoce mi trabajo bien 0821
realizado : La empresa reconoce mi trabajo bien realizado 0.844
La empresa reconoce mis aportes para el ~
P P P 0.754 La empresa reconoce mis aportes para el logro
logro de las metas 0.884
de las metas
La empresa reconoce mi rendimiento para . iy
FUtUros ASCEnsOs 0.609 La empresa reconoce mi rendimiento para 0924
futuros ascensos '
En la empresa me dan premios 0.626
En la empresa me dan premios 0.81
Los premios que me otorga !a empresa 0.718 Los premios que me otorga la empresa logran
logran que realice bien mi trabajo . i . ) 0.762
que realice bien mi trabajo
Tengo oportunidad de ascender y progresar 0.65 Tengo oportunidad de ascender y progresar en 0.908
en esta organizacion ’ esta organizacion ]

Las afirmaciones planteadas miden el concepto de la dimensién ya que superan el 0.5 para
ambos centros productivos. Con los resultados obtenidos en la investigacion, se identifica que todas
las afirmaciones son iddneas para medir la dimensiéon “Reconocimiento”. Ademads, se observa que
existen afirmaciones con un grado de correlacién superior, lo que indica que el grado de relacién que
tienen con la dimensiéon es mayor. Como en el caso de la afirmaciéon “La empresa reconoce mi
rendimiento para futuros ascensos” que obtuvo un 0.924 de correlacién en la zona de Quilmana a

diferencia de la Asia que obtuvo en la misma afirmacién 0.609.
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Tabla 12: Resultados de la correlacion de las Afirmaciones para la dimension Remuneracion de los

trabajadores de ambos centros

de produccion

Afirmaciones Remuneracion: ASIA

Correlacién de Pearson

Me pagan puntualmente en la fecha

0.446
establecida por campafia
Estoy satisfecho con el sueldo pagado 0.898
actual por la empresa
Mis necesidades basicas son satisfechas
adecuadamente con el sueldo que me paga 0.931
la empresa
El sueldo que recibo esta de acuerdo con las 0.955
funciones que desempefio ’
Siento que mi esfuerzo diario es
compensado con el pago recibido de la 0.926
empresa
Sé que si me esfuerzo y alcanzo los
objetivos de la empresa. se reflejara 0.859

positivamente en el pago

Afirmaciones Remuneracion: QUILMANA

Correlacion de Pearson

Me pagan puntualmente en la fecha establecida

N 0.671
por campana
Estoy satisfecho con el sueldo pagado actual por 0837
laempresa '
Mis necesidades basicas son satisfechas
adecuadamente con el sueldo que me paga la 0.821
empresa
El sueldo que recibo estd de acuerdo con las 0,915
funciones que desempefio '
Siento que mi esfuerzo diario es compensado 0517
con el paga recibido de la empresa '
Sé que si me esfuerzo y alcanzo los objetivos de
la empresa, se reflejara positivamente en el 0.81

pago

La mayoria de las afirmaciones planteadas miden el concepto de la dimensidon con una buena

puntuacion en la zona de Asia, mientras que en Quilmana todas las afirmaciones superan el 0.5 y su

relacidon con la dimension es éptima. Con los resultados obtenidos en la investigacién, se identifica

que gran parte de las afirmaciones son iddneas para medir la dimension “Remuneraciéon”. Sin

embargo, la afirmacion “Me pagan puntualmente en la fecha establecida por campafia” fue la de

menor resultado con un 0,446 en la zona de Asia; lo que indica que, la coherencia existente entre la

afirmacion y la dimensién es de baja magnitud.

Tabla 13: Resultados de la correlacion de las Afirmaciones para la dimension Estilo de supervision de

los trabajadores de ambos centros de produccion

Afirmaciones Estilo de supervision : ASIA

Correlacién de Pearson

La empresa me da un trato amable 0.641
Mi jefe directo me da indicaciones de forma 0,807
respetuosa )
La empresa me hace sentir parte de la 0.801
organizacion
Mi superior fortalece la confianza entre los
) 0.811
trabajadores
Mi superior es exigente con nosotros 0.565
Mi superior promueve actitudes positivas 0.887

Afirmaciones Estilo de supervision: QUILMANA Correlacidn de Pearson
La empresa me da un trato amable 0.89
Mi jefe directo me da indicaciones de forma 0,362
respetuosa '
La empresa me hace sentir parte de |a organizacion 0.44
Mi superior fortalece la confianza entre los
. 0.736
trabajadores
Mi superior es exigente con nosotros 0.48
Mi superior promueve actitudes positivas 0.716
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Para la zona de Asia, las afirmaciones planteadas miden el concepto de la dimension “Estilo de
supervisién” ya que superan el 0.5. Por otro lado, en el caso de la zona de Quilmana, se aprecia un
resultado de 2 afirmaciones con una correlacion menor al 0.5. Con los resultados obtenidos en la
investigacion, se identifica que todas las afirmaciones son idéneas para medir la dimensién en la zona
de Asia, a diferencia de la zona de Quilmand. No obstante, si bien es cierto que las seis afirmaciones
correlacionan con la dimensidn en Asia, la correlacion de la afirmacidn “Mi superior es exigente con
nosotros” es la que posee una puntuacidon menor. Es esta misma afirmacion, una de las cuales en la
zona Quilmand; no cumple con la correlacidn espectada. La otra afirmacién en cuestién, para esta
ultima zona es “La empresa me hace sentir parte de la organizacion”. Probablemente, esto se debe a

gue se necesita un replanteamiento de enfoque en las afirmaciones.

Tabla 14:Resultados de la correlacion de las afirmaciones para la dimension Motivacion de los
trabajadores de ambos centros de produccion

Afirmaciones Motivacién de los
trabajadores: ASIA
Mis herramientas de trabajo son

Correlacién de Pearson Afirmaciones Motivacidn de los

. . Correlacian de Pearson
trabajadores: QUILMANA

0.652 i i i
las adecuadas Mis herramientas de trabajo son las 0717
La limpieza de las instalaciones 0.747 adecuadas
de las granjas son adecuadas : La limpieza de las instalaciones de 0612
. . las granjas son adecuadas
Las instalaciones de la empresa 0.788
favorecen mi desempefio ’ Las instalaciones de la empresa 0427
Mis actividades diarias me favorecen mi desempefio
j ir mi 0.89 - L o
ayudan a mejorar y corregir mis Mis actividades diarias me ayudan
errores ] o 0.821
La empresa me da la a mejorar y corregir mis errores
Oportunidad de perfeCCiOnar lo 0.916 La empresa me dala Gportunidad
e ) 0.743
que mejor sé hacer de perfeccionar lo que mejor sé
En mis jornadas diarias En mis jornadas diarias encuentro
encuentro la oportunidad de 0.67 la oportunidad de aprender a hacer 0.684

aprender a hacer cosas nuevas 0535 NUevas

En el caso del centro productivo ubicado en Asia las 6 afirmaciones planteadas en la tabla
miden el concepto de la dimensién ya que superan el 0.5. Con los resultados obtenidos en la
investigacion, se identifica que todas las afirmaciones son idéneas para medir la dimension
“Motivacion de los trabajadores” en dicha zona. Mientras que, en Quilmand la afirmaciéon “Las
instalaciones de la empresa favorecen mi desempefio” obtuvo una correlacion de 0.427 lo que indica

gue no existe una relacién sélida con la dimensién a diferencia de las otras afirmaciones.
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Tabla 15:Resultados de la correlacion de las Afirmaciones para la dimension Cumplimiento de metas
de los trabajadores de ambos centros de produccion

Afirmaciones Cumplimiento de metas: ASIA  Correlacion de Pearson Afirmaciones Cumplimiento de metas: QUILMANA Correlacion de Pearson
Conezco con claridad mis metas individuales parz cada
Conozco can claridad mis metas individuales para cada . 0.761
campafia 0.838 (ampana
Cumpli |as metas propuestas para todas |zs campanias 06
Cumpli las metas propuestas para todas las campafias 0795 productivas en este afio )
productivas en este afio ’
Me informan periodicamente sobre el avance de mis
Me informan periddicamente sobre el avance de mis metas R 0.708
o 0.84 metas y logro de mis objetivos
ylogro de mis objetivos
Me preocupe por conseguir los resultados esperados por mi 0707 e preacupo por Eunsegu-lr ‘05_ resytados esperados por 0.516
equipo : mi equipe
Cumplo mis objetivos propuestos por la empresa a tiempo y 0588 Cumpla mis objetivos propuestos por |3 empresa a 0.608

con |2 menor cantidad de recursos tiempoycon |a menar cantidad de recursos

Respecto a la tabla N°15, las 5 afirmaciones planteadas miden el concepto de la dimension
“Cumplimiento de metas” ya que superan el 0.5. Con los resultados obtenidos en la investigacion, se
identifica que casi todas las afirmaciones son idéneas para medir la dimensién. Por ejemplo, la
afirmacion “Me preocupo por conseguir los resultados esperados por mi equipo” tiene una
correlacién superior en la zona de Asia, a diferencia que en la de Quilman3, lo que determina que no

tiene la misma relacién de solidez que existe entre la afirmacion y dimension.

Tabla 16:Resultados de la correlacion de las Afirmaciones para la dimensidn Relaciones
Interpersonales de los trabajadores de ambos centros de produccion

Afirmaciones Relaciones interpersonales: ASIA  Correlacién de Pearson

Afirmaciones Relaciones interpersonales: QUILMANA Correlacion de Pearson

Mi opinién es tomada en cuenta en decisiones importantes

de la empresa 0.74 Wi opinion es tomada en cuenta en degisiones 057
importantes de la empresa '
Puedo recibir y dar sugerencias con facilidad 0.74 P P
Pueda recibiry dar sugerencias con facilidad 0.672
Mantengo una buena comunicacion con mi jefe 0.836
Mantengo una buena comunicacion con mi jefe 0.649
Colaboro con otros para que alcancen sus metas 0.884
Colaboro con otros para que zlcancen sus metas 0.635
Aliento alos miembros del equipo para que se Aliento a los miembros del equipo para que se
comprometan con el éxito del trabajo grupal asi como con 0.854 o q_ rop q, 0.776
su éxito personal comprometan con el exito del trabajo grupal asi come can
Los trabajadores buscamos resolver los problemas de forma 0.837 Los trabajadores buscamos resolver los problemas de 0.61

conjunta, y no solos

forma conjunta, y no solos
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Las afirmaciones planteadas en la tabla N°16, miden el concepto de la dimension en ambos
centros productivos, ya que superan el 0.5. Con los resultados obtenidos en la investigacidn, se
identifica que todas las afirmaciones son iddéneas y poseen un alto indice de relacién hacia la

dimension “Relaciones interpersonales”.

Tabla 17: Resultados de la correlacion Dimensiones — Variable (Clima organizacional) de ambos
centros de produccion

Asia Quilmana
Dimensiones del Clima Organizacional Correlacion de Pearson Dimensiones del Clima Correlacién de Pearson
Organizacional
Reconocimiento 0.839 Reconocimiento 0.924
Remuneracion 0.891 Remuneracion 0.832
Estilo de supervision 0.83 Estilo de supervisién 0.817
Motivacion de los trabajadores 0.793 Motivacién de los trabajadores 0.829

A pesar de que los resultados en la correlaciéon de Pearson son diferentes en las zonas
productivas de la empresa en investigacion, las dimensiones planteadas miden el concepto de la
variable ya que superan el 0.5. Con los resultados obtenidos, se identifica que todas las dimensiones

son idéneas para medir la variable Clima organizacional.

Tabla 18: Resultados de la correlacion Dimensiones — Variable (Desempefio laboral) de ambos centros
de produccion

Asia

Quilmana
Dimensiones del Desempefio Laboral Correlacion de Pearson Dimensiones del Desempefic  (correlacién de Pearson
Laboral
Cumplimiento de meta 0917 Cumplimiento de meta 0.846
Relaciones interpersonales 0.946 Relaciones interpersonales 0.889

Por otro lado, las dimensiones planteadas para la variable “Desempefio” superan el 0.5, por lo
que los resultados obtenidos en la investigacion determinan que todas las dimensiones son idéneas
para medir dicha variable.

No obstante, si bien es cierto que las dos dimensiones correlacionan con la variable, las correlaciones

de las dimensiones “cumplimiento de meta” y “relaciones interpersonales” son mas bajas en la zona
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productiva de Quilmanda. Probablemente, esto se debe a que algunos de los trabajadores
encuestados no consideran que exista el mismo interés para laborar, entendimiento entre ellos, lo

gue genera diferencias en los resultados de produccidn durante las campanas.

Tabla 19: Resultados de la correlacidn del centro de produccion de Asia (Clima Organizacional)

En la tabla de correlaciones de la variable Clima organizacional de la zona productiva ubicada
en Asia, se puede observar que existe una correlacién positiva ideal en todos los niveles, ya que
todas superan el 0.7. Con este resultado, podemos afirmar que hay una idoneidad para que las
afirmaciones midan las dimensiones y que estas, a su vez, midan la variable. Sin embargo, en la
dimension “Remuneracién” especificamente en el indicador “Expectativas salariales” la afirmacién
“Me pagan puntualmente en la fecha establecida por campafia” se obtuvo una correlacién de 0,446,
lo que indica que el grado de relacidn que tiene la afirmacidn con la dimensién no es tan sdlida como
las demas debido a que en el mismo indicador las siguientes dos afirmaciones “Estoy satisfecho con
el sueldo pagado actual por la empresa” y “Mis necesidades basicas son satisfechas adecuadamente

con el sueldo que me paga la empresa” lograron una correlacién superior a 0,8.
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Tabla 20: Resultados de la correlacion del centro de produccion de Asia (Desempefio laboral)

En la tabla de correlaciones de la variable Desempefio laboral de la zona productiva ubicada en
Asia, se puede observar que existe una correlacidon positiva muy fuerte en sus dos dimensiones; ya
qgue superan el 0.8, lo que indica que la relacidn es éptima. En el caso de la dimensidn “Efectividad”
especificamente en la afirmacion “Cumplo mis objetivos propuestos por la empresa a tiempo y con la
menor cantidad de recursos” se puede visualizar que se obtuvo una correlacién de 0,588 siendo esta

la de menor valor de todas las afirmaciones y la que menos relacion posee con la dimension.

Tabla 21: Resultados de la correlacion del centro de producciéon Quilmand (Clima Organizacional)
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En la tabla de correlaciones de la variable Clima organizacional de la zona productiva ubicada
en Quilmana, se puede observar que existe al igual que en Asia una correlacidn positiva ideal en
todas las dimensiones, ya que todas superan el 0.7. Con este resultado, podemos afirmar que hay
una idoneidad para que las afirmaciones midan las dimensiones y que estas, a su vez, midan la
variable. A diferencia de la tabla de la zona productiva de Asia, en la dimensién “Estilo de
supervisién” especificamente en el indicador “Trato recibido” la afirmaciéon “La empresa me hace
sentir parte de la organizacidon” se obtuvo una correlacidon de 0,440, lo que indica que el grado de
relacidn que tiene la afirmacién con la dimensién no es tan sélida como las demds debido a que en
el mismo indicador las siguientes dos afirmaciones “Mi jefe directo me da indicaciones de forma
respetuosa” y “La empresa me da un trato amable” lograron una correlacion superior a 0,7. De igual
forma, en la dimension “Motivacidn de los trabajadores” en el indicador “Condiciones de trabajo” se

obtuvo una correlacién baja de 0,427% respecto a sus otras afirmaciones.

Tabla 22: Resultados de la correlacion del centro de produccién Quilmand (Desempefio Laboral)

En la tabla de correlaciones de la variable Desempefio laboral de la zona productiva ubicada en
Quilmana, se puede observar que existe una correlacién positiva muy fuerte en sus dos dimensiones,
ya que superan el 0.8. Cabe resaltar que, en la dimensidn “Efectividad” especificamente en la
afirmacion “Me preocupo por conseguir los resultados esperados por mi equipo” se obtuvo una

correlacion de 0,516 siendo esta la de menor valor de todas las afirmaciones.
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5.3 Distribucidn de frecuencias
5.3.1 Asia
Variable Clima Organizacional:

Tabla 23: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimension Reconocimiento del centro de
produccion Asia

Escala Likert
Indeciso, ni Totalmente
Reconocimiento Totalmente de de acuerdo ni En
De acuerdo en
acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
La empresa reconoce mi trabajo bien
P . ! 17.90% 57.10% 21.40% 3.60%
realizado
La empresa reconoce mis aportes para el
P poresp 17.90% 64.30% 17.90%
logro de las metas
La empresa reconoce mi rendimiento para
£ 3.60% 50% 46.40%
uturos ascensos
En la empresa me dan premios 46.40% 53.60%
L i it |
05 premiocs que I'\-’IE =) t:rrga -E empr_esa 4290% 5?10%
logran que realice bien mi trabajo
Tengo oportunidad de ascendery
3.60% 57.10% 35.70% 3.60%

progresar en esta organizacion

Con respecto al cuadro donde se observa la distribucion de frecuencias de la Dimensién

" H H ” H H "
Reconocimiento”, el voto de la gran mayoria de los trabajadores encuestados se encuentra en “De
Acuerdo”, por lo cual se puede afirmar que los métodos de reconocimientos que existen en la
empresa en estudio son adecuados. Sin embargo, no satisface en general debido a que se presenta
un alto porcentaje en las afirmaciones “En la empresa me dan premios” y “Los premios que me
otorga la empresa logran que realice bien mi trabajo”, con un 53.60% y 57.10% respectivamente
marcaron la respuesta “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”. El cual determina que existe en

este centro productivo discrepancias en relacidén con los premios y se tienen opiniones divididas.

Figura 12: distribucion de frecuencia de la dimension Reconocimiento del centro de produccion Asia

Reconocimiento

La empresa reconoce mi trabajo bien realizado

La empresa reconoce mis aportes para el logro de las metas
La empresa reconoce mi rendimiento para futuros ascensos
En la empresa me dan premios

Los premios que me otorga la empresa logran que realice...

Tengo oportunidad de ascender y progresar en esta...

Escala Likert Totalmente de acusrdo u Escala Likert De acnerdo
mEzcala Likert Indeciso, mi de acusrdo ni en desacnerdo - Escala Likert En desacuerdo
Escala Likert Totalments en desacuardo
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Tabla 24: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimension Remuneracion del centro de
produccion Asia

Escala Likert
Indeciso, ni Totalmente
Remuneracion Totalmente de de acuerdo ni En
De acuerdo en
acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
Me pagan puntualmente en la fecha
. o 32.10% 53.60% 14.30%
establecida por campafia
Estoy satisfecho con el sueldo pagado
7.10% 42.90% 46.40% 3.60%
actual por la empresa

Mis necesidades basicas son satisfechas

adecuadamente con el sueldo que me paga 3.60% 42.90% 35.70% 14.30% 3.60%
la empresa

El sueldo que recibo esta de acuerdo con

. o 50% 32.10% 14.30% 3.60%
las funciones que desempefio
Siento que mi esfuerzo diario es

compensado con el pago recibido de la 50% 35.70% 10.70% 3.60%

empresa

5€ que si me esfuerzo y alcanzo los
ohjetivos de la empresa, se reflejara 3.60% A6.40% 42.90% 7.10%
positivamente en el pago

Basandonos en la dimension de “Remuneracién” podemos ver que la mayor concentracion de
alta puntuaciéon en porcentajes lo tiene las respuestas “De acuerdo”. No obstante, podemos
identificar que existen respuestas de “En desacuerdo” con porcentajes altos, en la cual se debe

supervisar ya que esto puede ser un indicador importante para la empresa y asi identificar las fallas.

Figura 13: De la distribucion de frecuencia de la dimensién Remuneracion del centro de produccion
Asia

Remuneracian

Me pagan puntualmente en la fecha establecida por campafa

Estoy satisfecho con el suelde pagado actual por la empresa
Mis necesidades basicas son satisfechas adecuadamente con el
sueldo gue me paga la empresa

El sueldo que recibo estd de acuerdo con las funciones que
desempeafio

Siento gue mi esfuerzo diario s compensado con & pago
recibido dela empresa

S€ que si me esfuerzo y alcanzo los objetivos de la empresa, se
reflejara positivamente en €l pago

Escala Likert Totalmente de acuerdo

M Escala Likert De acuerde

® Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo nien
desacuerdo
Escala Likert En desacuerdo

w Escala Likert Totalmente en desacuerdo
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Tabla 25: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimension Estilo de supervision del centro
de produccion Asia

Escala Likert
Indeciso, ni Totalmente
Estilo de supervision Totalmente de de acuerdo ni En
De acuerdo en
acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
La empresa me da un trato amable 64.30% 35.70%
Mi jefe directo me da indicaciones de
10.70% 53.60% 35.70%
forma respetucsa
La empresa me hace sentir parte de |
. - . panedela 57.10% 42.90%
organizacicn
Mi superior fortalece la confianza entre los
. , 3.60% 64.30% 32.10%
trabajadores
Mi superior es exigente con nosotros 42.90% 50% 7.10%
Mi superior promueve actitudes positivas 7.10% 53.60% 39.30%

En base a los porcentajes recibidos se puede concluir que existe un adecuado estilo de
supervisién dentro de la empresa dado que las respuestas fueron “De acuerdo”, a pesar de que
existe porcentajes considerables de “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Esto se evidencia en
las afirmaciones con altas puntuaciones “La empresa me da un trato amable”, “Mi superior fortalece
la confianza entre los trabajadores” y “La empresa me hace sentir parte de la organizacion”, en las
gue se preguntan sobre la gestion de los jefes directos, respecto a su trato y como se sienten en la
empresa y la relacion que esta les otorga. Lo cual significa que la mayoria de los trabajadores
encuestados de la zona productiva de Asia estan de acuerdo que el trato con su jefe y empresa es
bueno. Mientras que aquellos que optaron por marcar “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”
servira para mejorar en corto plazo los diversos problemas internamente y asi los trabajadores que

optaron por esta respuesta, tengan una mejor evaluacién respecto a esta dimension.

Figura 14: Distribucion de frecuencia de la dimension Estilo de supervision del centro de produccion
Asia

Estilo de supervisiéon

La empresa me da un trato amable

Mi jefe directo me da indicaci de forma respety
La empresa me hace sentir parte de la organizacion
Mi superior fortalece 1a confianza entre los trabajadores

Mi superior es exigente con

i superior promueve actitudes positivas ||

Escala Likert Totalmente de acuerdo W Escala Likert De acuerdo
m Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo - Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo



83

Tabla 26: Tabla de la distribucion de frecuencia de la dimension Motivacidn del centro de produccion
Asia

Escala Likert
Indeciso, ni Totalmente
Motivacién de los trabajadores Totalmente de de acuerdo ni En
De acuerdo en
acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
Mis herramientas de trabajo son las
7.10% 67.90% 25%
adecuadas

La limpieza de las instalaciones de las

. 67.90% 32.10%
granjas son adecuadas
Las instalaciones de la empresa favorecen
B = 71.40% 28.60%
mi desempefio

Mis actividades diarias me ayudan a

i rias me av 17.90% 39.30% 42.90%
mejorar y corregir mis errores

La empresa me da la oportunidad de

. . . 17.90% 42.90% 39.30%
perfeccionar lo que mejor sé hacer

En mis jornadas diarias encuentro la

oportunidad de aprender a hacer cosas 71.40% 28.60%

NUevas

Con los resultados presentes en la dimensién “Motivacién”, se puede concluir que la motivacién
dentro de la empresa hacia los trabajadores se viene manejando de la manera adecuada, ya que en
las afirmaciones pertenecientes a esta dimensidn se obtuvo un porcentaje superior a 40% en 5 de las
6 preguntas, marcando la respuesta “De acuerdo”. Sin embargo, en la afirmacién “Mis actividades
diarias me ayudan a mejorar y corregir mis errores” el 42.90% marco “Indeciso, ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, lo que indica que probablemente las actividades para algunos de los trabajadores
encuestados son muy mecdanicos y no sienten que mejoran o corrigen errores. Esta afirmacion sera
fundamental para que la empresa busque mejorar y replantearse algunos mecanismos de trabajo

gue permita a los trabajadores diferenciarse de lo rutinario.

Figura 15: Distribucion de frecuencia de la dimension Motivacion del centro de produccion Asia

Motivacién de los trabajadores

Mis herramientas de trabajo son las adecuadas

La limpieza de las instalaciones de las pranjas son adecuadas
Las instalaciones de la empresa favorecen mi desempefio
Mis actividades diarias me ayudan a mejorar y corTegir mis. . J
La empresa me da la oportunidad de perfeccionar lo que...

En mis jornadas diarias encuentro la oportumidad de aprender..

Escala Likert Totalmente de acuerdo M Escala Likert De acuerdo
m Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo nien desacuerdo - Escala Likert En desacuerde

Escala Likert Totalmente en desacuerdo
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Variable Desempefio Laboral:

Tabla 27: Tabla de la distribucion de frecuencia de la dimension cumplimiento de metas del centro de
produccion Asia

Escala Likert
Indeciso, ni Totalmente
Cumplimiento de metas Totalmente de de acuerdo ni En
De acuerdo en
acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
Conozco con claridad mis metas
. N 10.70% 57.10% 32.10%
individuales para cada campafia

Cumpli las metas propuestas para todas

| = . " 14.30% 46.40% 39.30%
as campafias productivas en este afio
Me informan peridédicamente sobre el

avance de mis metas y logro de mis 10.70% 53.60% 35.70%

ohjetivos
Me preccupe por conseguir los resultados
- 28.60% 60.70% 10.70%
esperados por mi equipo
Cumplo mis objetivos propuestos por la
empresa a tiempo y con la menor cantidad 46.40% 46.40% 7.10%

de recursos

Respecto a la dimension “Cumplimiento de metas” los trabajadores encuestados indican que se
viene manejando de la manera adecuada, ya que en las afirmaciones pertenecientes a esta
dimension se obtuvo un porcentaje superior al 40% en todas las preguntas, marcando la respuesta
“De acuerdo”. A su vez, el 46.4% de los trabajadores marcaron la respuesta “Totalmente de acuerdo”
en la afirmacién “Cumplo mis objetivos propuestos por la empresa a tiempo y con la menor cantidad
de recursos” confirmando el compromiso que la mayoria tienen con la empresa.

No obstante, en la afirmaciéon “Cumpli las metas propuestas para todas las campafas productivas en
este afio” se obtuvo un 39.3% en la respuesta “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo” esto se
debe al retraso que ocurrid a inicios de la pandemia de la Covid-19, por lo que aquellos trabajadores
que llevan menos tiempo con la empresa no estdn seguros de que hayan cumplido con la totalidad
de metas propuestas para cada campaia.

Esta afirmacién sera fundamental para que la empresa logre un replanteamiento de funciones para

aquellos trabajadores que no tienen la adaptacion y rapidez en hacer sus actividades.
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Figura 16: Distribucion de frecuencia de la dimension Cumplimiento de metas del centro de
produccion Asia

Cumplimiento de metas
Conozco con claridad mis metas individuales para cada
campaia —

Cumpli las metas propuestas para todas las campafias
productivas en este afio —

Me informan periddicamente sobre el avance de mis metas y
logro de mis objetivos S—

Me preocupo por conseguir los resultados esperados por mi
equipo

Cumplo mis objetivos propuestos por la empresa a tiempo y
con la menor cantidad de recursos

Escala Likert Totalmente de acuerdo m Escala Likert De acuerdo
m Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo | Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo

Tabla 28: Tabla de la distribucion de frecuencia de la dimension Relaciones interpersonales del centro
de produccion Asia

Escala Likert
Indeciso, ni Totalmente
Relaciones Interpersonales Totalmente de de acuerdo ni En
De acuerdo en
acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo
Mi opinién es tomada en cuenta en
- . 57.10% 42.90%
decisiones importantes de la empresa
Puedo recibir y dar sugerencias con
. 57.10% 42.90%
facilidad
Mantengo una buena comunicacion con mi
_ 10.70% 53.60% 35.70%
jefe
Colaboro con otros para que alcancen sus
21.40% 50.00% 28.60%

metas

Aliento a los miembros del equipo para que
se comprometan con el éxito del trabajo 7.10% 54.30% 28.60%
grupal asi como con su éxito personal

Los trabajad b Iver |
os trabajadores buscamos resolver los 21.40% 22.90% 35.70%

problemas de forma conjunta, y no solos

Finalmente, respecto a la segunda dimension de la variable “Desempefio laboral”, se puede concluir
gue se obtuvo un mayor porcentaje de aceptacién en la respuesta “De acuerdo”, con ello se puede
afirmar que los trabajadores estan de acuerdo con que la organizacidn valore sus opiniones, que
tengan una buena comunicacidn con su jefe, etc. Sin embargo, existe porcentajes considerables que
no puede pasar por desapercibido y se debe buscar soluciones a corto plazo. Cabe resaltar que, estos
resultados se deben a que dentro de la zona productiva de Asia hay trabajadores que tienen menos
tiempo laborando y por ende no pueden realizar una adecuada valoracién por el tiempo que se

encuentran enla empresa.
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Figura 17: Distribucion de frecuencia de la dimension Relaciones interpersonles del centro de

produccion Asia

Relaciones Interpersonales

Mi opinidn es tomada en cuenta en decisiones importantes
de la empresa

Puedo redibir y dar sugerendias con fadlidad
Mantengo una buena comunicacidn con mi jefe

Colaboro con otros para que alcancen sus metas

Aliento a los miembres del eguipo para gue se comprometan

con el &xito del trabajo grupal asi como con su éxito personal
Los trabajadores buscamos resolver los problemas de forma

conjunta, y no solos

Escala Likert Totalmente de acuerdo
m Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo nien desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo

5.3.2 Quilmana
Variable Clima Organizacional:

Tabla 29: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimension Reconocimiento del centro de

produccion Quilmand

m Escala Likert De acuerdo

Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert
Reconocimiento Totalmente Indeciso, n_i de En Totalmente
De acuerdo  acuerdo nien en
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
L .
2 Empresa recanace 18.50% 48.10% 33.30%
trabajo bien realizado
La empresa reconoce mis
aportes para el logro de las 18.50% 48.10% 29.60% 3.70%
metas
La empresa reconoce mi
rendimiento para futuros 25.90% 37% 22.20% 14.20%
BSCENS0S
En la empresa me dan
pres 33.30% 37.00% 29.60%
premios
Los premios que me otorga la
empresa logran que realice 18.50% 44.40% 37.00%
bien mi trabajo
Tengo oportunidad de
ascender y progresar en esta 18.50% 40.70% 29.60% 11.10%

organizacion

Con respecto al cuadro donde se observa la distribucion de frecuencias de la Dimensidn

“Reconocimiento”, el voto de la gran mayoria de los trabajadores encuestados se encuentra en la

respuesta “De Acuerdo”, por lo cual se puede afirmar que los métodos de reconocimientos que

existen en la empresa en estudio son adecuados. Sin embargo, al igual que en el centro productivo

de Asia no satisface en general a todos los trabajadores debido a que, se presenta un alto porcentaje

en las afirmaciones “En la empresa me dan premios” y “Los premios que me otorga la empresa
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logran que realice bien mi trabajo”, 8 trabajadores con un 29.6% y 10 trabajadores con un 37%
respectivamente optaron por marcar “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”. El cual determina
gue existe en este centro productivo algunas discrepancias en relacién con los premios y se tienen

opiniones divididas.

Figura 18: Distribucion de frecuencia de la dimension Reconocimiento del centro de produccion
Quilmand

Reconocimiento

La empresa reconoce mi trabajo bien...

La empresa reconoce mis aportes para el...

La empresa reconoce mi rendimiento para...
En la empresa me dan premios

Los premios que me otorga la empresa...

Tengo oportunidad de ascender y progresar...

Escala Likert Totalmente de acuerdo

M Escala Likert De acuerdo

M Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo
Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo

Tabla 30: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimension Remuneracion del centro de
produccion Quilmand

Escala Likert
Remuneracion Totalmente Indeciso, n_i de En Totalmente
De acuerdo acuerdo nien en
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
Me pagan puntualmente en
Iz fecha establecida por 22.20% 63.00% 14.80%
campana
Estoy satisfecho con el
sueldo pagado actual por la 7.40% 51.90% 37.00% 3.70%
empresa
Mis necesidades basicas son
satisfechas adecuadamente
59.30% 40.70%

con el sueldo que me paga la
empresa

El sueldo que recibo estd de
acuerdo con las funciones 3.70% 37% 44.40% 14.80%
que desempefio

Siento que mi esfuerzo diario

es compensado con el pago A4% A0.70% 14.80%
recibido de la empresa

S€ que si me esfuerzoy
alcanzo los objetivos de la
empresa, se reflejara
positivamente en el pago

48.10% 51.90%

Basandonos en la dimension de “Remuneraciéon” podemos ver que la mayor concentracién de alta

puntuacion en porcentajes lo tiene las respuestas “De acuerdo”. No obstante, podemos identificar
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gue existen respuestas de “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo” porcentajes altos como el de la
afirmaciéon “Se que, si me esfuerzo y alcanzo los objetivos de la empresa, se reflejard positivamente
en el pago” y “El sueldo que recibo esta de acuerdo con las funciones que desempefio”, en la cual se
debe supervisar ya que esto puede ser un indicador importante para la empresa y asi identificar las
fallas que se estan generando y buscar soluciones a corto plazo ya que si bien es cierto la mayoria de
los trabajadores encuestados estan conformes, la prioridad de la empresa es satisfacer a todos por

igual.

Figura 19: Distribucion de frecuencia de la dimension Remuneracion del centro de produccion
Quilmand

Remuneracion

Me pagan puntualmente en la fecha...

Estoy satisfecho con el sueldo pagado actual...
Mis necesidades basicas son satisfechas...

El sueldo que recibo estd de acuerdo con las...
Siento que mi esfuerzo diario es...

Sé que si me esfuerzo y alcanzo los...

Escala Likert Totalmente de acuerdo

M Escala Likert De acuerdo

M Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo
Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo

Tabla 31: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimensidn Estilo de supervision del centro
de produccion

Escala Likert
Estilo de supervision Totalmente Indeciso, ni de En Totalmente
De acuerdo  acuerdo nien en
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
La empresa me da un trato
18.50% 74.10% 7.40%
amable
Mi jefe directo me da
indicaciones de forma 7.40% 77.80% 14.30%
respetuosa
La empresa me hace sentir
R 7.40% 77.80% 14.80%
parte de la organizacion
Mi superior fortalece la
confianza entre los 18.50% 59.30% 22.20%
trabajadores
Mi superior es exigente con
P & 37.00% 59% 3.70%
nosctros
i .
| SUPETIOr promusye 18.50% 51.90% 29.60%

actitudes positivas
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En base a los porcentajes recibidos se puede concluir que existe un adecuado estilo de supervision
dentro de la empresa dado que las respuestas fueron “De acuerdo” superando en las 6 preguntas
mas del 50%, a pesar de que existe porcentajes considerables de “Indeciso, ni de acuerdo ni en
desacuerdo”. Esto se evidencia en las afirmaciones con altas puntuaciones “La empresa me da un
trato amable”, “Mi jefe directo me da indicaciones de forma respetuosa” y “La empresa me hace
sentir parte de la organizacién”, en las que se preguntan sobre la gestion de los jefes directos,
respecto a su trato y como se sienten en la empresa y la relacién que esta les otorga. Lo cual significa
que, la mayoria de los trabajadores encuestados de la zona productiva de Quilmana estan de
acuerdo que el trato con su jefe y empresa es bueno. Mientras que, aquellos que optaron por marcar
“Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo” en las afirmaciones “Mi superior fortalece la confianza
entre los trabajadores” y “Mi superior promueve actitudes positivas” servira para mejorar en el corto
plazo los diversos problemas internamente y asi los trabajadores tengan una mejor evaluacién

respecto a esta dimensidn.

Figura 20: Distribucion de frecuencia de la dimensiodn Estilo de supervision del centro de produccion
Quilmand

Estilo de supervision

La empresa me da un trato amable
Mi jefe directo me da indicaciones de forma...
La empresa me hace sentir parte de la...
Mi superior fortalece la confianza entre los...

Mi superior es exigente con nosotros
Mi superior promueve actitudes positivas

Escala Likert Totalmente de acuerdo

M Escala Likert De acuerdo

m Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo
Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo

Tabla 32: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimension Motivacion del centro de
produccion Quilmand

Escala Likert
Motivacion de los Totalmente Indeciso, ni de En Totalmente
trabajadores De acuerdo  acuerdo nien en
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
Mis herramientas de trabajo
! 7.40% 77.80% 15%

son las adecuadas

La limpieza de las

instalaciones de las granjas 11.10% 53.00% 25.90%
son adecuadas

Las instalaciones de la

empresa favorecen mi 3.70% 81.50% 14.80%
desempefio

Mis actividades diarias me

ayudan a mejorar y corregir 14.80% 66.70% 18.50%
mis errores

La empresa me da la

oportunidad de perfeccionar 18.50% 66.70% 14.80%
lo que mejor sé hacer

En mis jornadas diarias
encuentro la oportunidad de
25.90% 63.00% 11.10%
aprender a hacer cosas

nuevas
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Con los resultados presentes en la dimensidn “Motivacién”, se puede concluir que dentro de la
empresa se viene manejando de la manera adecuada, ya que en las afirmaciones pertenecientes a
esta dimensidn se obtuvo un porcentaje superior al 60% en las 6 preguntas, marcando la respuesta
“De acuerdo”. Sin embargo, en la afirmacién “La limpieza de las instalaciones de las granjas son
adecuadas” el 25.90% marcd “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”, lo que indica que
probablemente que para algunos de los trabajadores encuestados no se brinda una adecuada
higiene a las instalaciones. Esta afirmacion sera fundamental para que la empresa busque mejorar en

el aspecto de higiene.

Figura 21: Distribucion de frecuencia de la dimension Motivacion del centro de produccion Quilmand

Motivacion de los trabajadores

Mis herramientas de trabajo son las...
La limpieza de las instalaciones de las granjas...
Las instalaciones de la empresa favorecen mi...
Mis actividades diarias me ayudan a mejorar...
La empresa me da la oportunidad de...

En mis jornadas diarias encuentro la...

Escala Likert Totalmente de acuerdo

m Escala Likert De acuerdo

M Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo
Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo

Variable Desempefio Laboral:

Tabla 33: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimension Cumplimiento de metas del
centro de produccion Quilmand
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Respecto a la dimensién “Cumplimiento de metas” los trabajadores encuestados indican que se
vienen manejando de la manera adecuada, ya que en las afirmaciones pertenecientes a esta
dimensidn se obtuvo un porcentaje superior al 55% en todas las preguntas, marcando la respuesta
“De acuerdo”. A su vez, el 37% de los trabajadores marcaron la respuesta “Totalmente de acuerdo”
en la afirmaciéon “Cumpli las metas propuestas para todas las campafas productivas en este afo”
confirmando el compromiso que la mayoria tienen con la empresa. Al igual que en el centro
productivo en Asia, existen algunos trabajadores que marcaron “Indeciso, ni de acuerdo ni en

desacuerdo” siendo el 14.8% el porcentaje mds alto.

Figura 22: Distribucion de frecuencia de la dimension Cumplimiento de metas del centro de
produccion Quilmand

Cumplimiento de metas

Conozco con claridad mis metas individuales...
Cumpli las metas propuestas para todas las...
Me informan periédicamente sobre el...

Me preocupo por conseguir los resultados...

Cumplo mis objetivos propuestos por la...

Escala Likert Totalmente de acuerdo

M Escala Likert De acuerdo

W Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo
Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo

Tabla 34: Resultados de la distribucion de frecuencia de la dimension relaciones interpersonales del
centro de produccion Quilmand

Escala Likert
Relaciones Indeciso, ni de Totalmente
Totalmente - En
Interpersonales De acuerdo  acuerdo nien en
de acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo

Mi opinign es tomada en
cuenta en decisiones 7.40% 77.80% 14.80%
importantes de la empresa

Puedo recibir y dar

- - 14.80% 70.40% 14.80%
sugerencias con facilidad
Mantengo una buena
o . 7.40% 77.80% 14.80%
comunicacion con mi jefe
Colaboro con otros para que
pereq 14.80% 66.70% 18.50%

alcancen sus metas

Aliento 2 los miembros del
equipo para que se
comprometan con el éxito 14.80% 59.30% 25.90%
del trabajo grupal asi como
con su éxito personal

Los trabajadores buscamos
resolver los problemas de 11.10% 74.10% 14.80%
forma conjunta, y no solos

Finalmente, respecto a la segunda dimension de la variable “Desempefio laboral”, se puede concluir
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gue se obtuvo un alto porcentaje de aceptacion en la respuesta “De acuerdo”, con ello se puede
afirmar que los trabajadores estan de acuerdo con que la organizacidn valore sus opiniones, que
tengan una buena comunicacidn con su jefe, etc. Sin embargo, existe porcentajes considerables que
no puede pasar por desapercibido como el 25.9% que marcaron la respuesta “Indeciso, ni de acuerdo
ni en desacuerdo” y se debe buscar soluciones a corto plazo. Cabe resaltar que, estos resultados se
deben a que dentro de la zona productiva de Quilmana al igual que en Asia hay trabajadores que
tienen menos tiempo laborando y por ende no pueden realizar una adecuada valoracién por el

tiempo que se encuentran en la empresa.

Figura 23: Distribucion de frecuencia de la dimensidn Relaciones interpersonales del centro de
produccion Quilmand

Relaciones Interpersonales

Mi opinion es tomada en cuenta en...

Puedo recibir y dar sugerencias con facilidad
Mantengo una buena comunicacion con mi...
Colaboro con otros para que alcancen sus...
Aliento a los miembros del equipo para que...
Los trabajadores buscamos resolver los...

Escala Likert Totalmente de acuerdo

M Escala Likert De acuerdo

M Escala Likert Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo
Escala Likert En desacuerdo

Escala Likert Totalmente en desacuerdo

5.4 Media, moda y desviacién estandar

5.4.1 Asia

Figura 24: Resultados de la media, moda y desviacion centro de produccion Asia

5 DESVIACION
MEDIA DIMENSION MEDIA ENUNCIADO DE LA ENCUESTA MEDIA MODA A
ESTANDAR
c La empresa reconoce mi trabajo bien realizado 3.89 4 0.737
L La empresa reconoce mis aportes para el logro de las metas 4 4 0.609
1 La empresa reconoce mi rendimiento para futuros ascensos 3.57 4 0.573
" RECONOCIMIENTO 4 En la empresa me dan premios 3.46 3 0.508
A Los premios que me otorga la empresa logran que realice bien mi trabajo 3.43 3 0.504
Tengo oportunidad de ascender y progresar en esta organizacion 3.61 4 0.629
o Me pagan puntualmente en la fecha establecida por campaiia 418 4 0.67
R Estoy satisfecho con el sueldo pagado actual por la empresa 3.54 3 0.693
G Mis basicas son con el sueldo que me paga la empresa 3.29 4 0.897
REMUNERACION 4 - .
A El sueldo que recibo esta de acuerdo con las funciones que desempeiio 3.29 4 0.854
N Siento que mi esfuerzo diario es compensado con el pago recibido de la empresa 3.32 4 0.819
1 p .
1 $é que si me esfuerzo y alcanzo los objetivos de la empresa. se reflejara positivamente en el pago 346 4 0.693
¥4 La empresa me da un trato amable 3.64 4 0.488
A Mi jefe directo me da indicaciones de forma respetuosa 3.75 4 0.645
c ESTILO DE SUPERVISION a La empresa me hace sentir parte de la organizacion 3.57 a4 0.504
1 Mi superior fortalece la confianza entre los trabajadores 3.71 4 0.535
o Mi superior s exigente con nosotros 4.36 4 0.621
Mi superior promueve actitudes positivas 3.68 4 0.612
N Mis herramientas de trabajo son las adecuadas 3.82 4 0.348
A Lalimpieza de las instalaciones de las granjas son adecuadas 3.68 4 0.476
L MOTIVACION DE LOS Las instalaciones de la empresa favorecen mi desempefio 3.71 4 0.45
TKAJ’E:\J:\})DRES 4 Mis actividades diarias me ayudan a mejorar y corregir mis errores 3.75 3 0.752
La empresa me da la oportunidad de perfeccionar lo que mejor sé hacer 3.79 4 0.738
En mis jornadas diarias encuentro la oportunidad de aprender a hacer cosas nuevas 3.71 a 0.46
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Llevando el enfoque a las dimensiones por parte de la variable independiente la cual es el clima
organizacional, se puede visualizar que la mayoria de las respuestas varia entre 3 a 4 (“indeciso, ni de
acuerdo ni en desacuerdo” y “De acuerdo”). Uno de los casos es la afirmacion 4, “en la empresa me
dan premios” perteneciente a la dimensién de reconocimiento, cuenta con una moda de 3, siendo
“indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo” la respuesta que mas se ha repetido, lo que determind
que el 53,6% de los trabajadores consideran que la empresa no otorga premios. Por otro lado,
encontramos a la afirmacidon “La empresa reconoce mi trabajo bien realizado” perteneciente a la
misma dimensién, con una moda de 4, en cuyos resultados lo que coincide con un 57,1% de los
trabajadores encuestados consideran que, su trabajo bien realizado si es reconocido
considerablemente por la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C. Relacionando los dos resultados
expuestos en lineas anteriores, se concluye que, para que los trabajadores de la empresa sientan que
su trabajo bien realizado es reconocido por la empresa analizada, no es necesario que esta les haga
una entrega efectiva de premios. Es decir, la entrega de premios no es una condicién necesaria o
indicador de que el trabajo bien realizado por los trabajadores esta siendo reconocido por la

empresa.

Respecto a la dimensién Remuneracidn, en la afirmacidon “Estoy satisfecho con el sueldo pagado
actual por la empresa” cuya moda es 3, el 46,4% de los trabajadores encuestados no estdn de
acuerdo con la misma. Por otra parte, en la afirmacidon “Mis necesidades bdsicas son satisfechas
adecuadamente con el sueldo que me paga la empresa” con una moda de 4, se aprecia que el 42,9%
de los trabajadores se mostraron de acuerdo ante la misma. Relacionando ambos resultados, se
puede concluir que, no porque el sueldo pagado por la empresa cubra las necesidades bdsicas de los
trabajadores significa que los mismos estan conformes o satisfechos con dicho sueldo. En otras
palabras, los resultados indican que la satisfaccion de los trabajadores con el sueldo percibido no

tiene relacion directa con la cobertura de las necesidades basicas de los mismos.

En el caso de la dimensidn Motivacion, la afirmacién “Mis actividades diarias me ayudan a mejorar y
corregir mis errores” cuya moda es 3 demostrd que un 42,9% de los trabajadores encuestados estan
indecisos con la misma. Mientras que, la afirmacién “En mis jornadas diarias encuentro la
oportunidad de aprender a hacer cosas nuevas” con una moda de 4, obtuvo un 71,4% de
conformidad, con la respuesta “de acuerdo”. Si relacionamos los dos resultados previamente
expuestos, se demuestra que, respecto a las actividades diarias de los trabajadores no
necesariamente porque estas no ayuden a mejorar y corregir los errores de los trabajadores, se

desprende que no den la oportunidad de aprender a hacer cosas nuevas. Es decir, las mismas
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actividades pueden dar la oportunidad de aprender y realizar nuevas cosas a los trabajadores, sin la

necesidad de ayudarlos a mejorar y corregir sus errores. Finalizando con la media de las cuatro

dimensiones pertenecientes a la variable clima organizacional, las cuales se encuentran en 4, se

puede afirmar que existe un vinculo positivo entre ellas.

5.4.2 Quilmana

Figura 25: Resultados de la media, moda y desviacion estdndar de la variable clima organizacional del
centro de produccion de Quilmand

- DESVIACION
MEDIA DIMENSION MEDIA ENUNCIADO DE LA ENCUESTA MEDIA MODA :
ESTANDAR
La empresa reconoce mi trabajo bien realizado 3.85 4 0.718
La empresa reconoce mis aportes para el logro de las metas 3.81 4 0.786
_ ~ La empresa reconoce mi rendimiento para futuros ascensos 3.74 4 1,023
RECONOCIMIENTO 4 .
En la empresa me dan premios 4.04 4 0.808
Los premios que me otorga la empresa logran que realice bien mi trabajo 3.81 4 0.736
Tengo oportunidad de ascender y progresar en esta organizacion 3.67 4 0.92
Me pagan puntualmente en la fecha establecida por campafia 4.07 4 0.616
Estoy satisfecho con el sueldo pagado actual por la empresa 3.63 4 0.688
. Mis necesidades basicas son satisfechas adecuadamente con el sueldo que me paga la empresa 3.59 4 0.501
REMUNERACION 4 . . .
El sueldo que recibo esta de acuerdo con las funciones que desempeiio 33 3 0.775
Siento que mi esfuerzo diario es compensado con el pago recibido de la empresa 33 4 0.724
Sé que si me esfuerzo y alcanzo los objetivos de la empresa. se reflejara positivamente en el pago 3.48 4 0.509
4 La empresa me da un trato amable 411 4 0.506
Mi jefe directo me da indicaciones de forma respetuosa 3.593 4 4,74
- La empresa me hace sentir parte de la organizacion 3.593 4 4,74
ESTILO DE SUPERVISION 4 " .
Mi superior fortalece la confianza entre los trabajadores 3.96 4 6.49
Mi superior es exigente con nosotros 4.33 4 0.555
Mi superior promueve actitudes positivas 3.89 4 0.698
Mis herramientas de trabajo son las adecuadas 3.93 4 0.474
La limpieza de las instalaciones de las granjas son adecuadas 3.85 4 0.602
- Las instalaciones de la empresa favorecen mi desempeiio 3.89 4 0.424
MOTIVACION DELOS 4 Mis actividades diarias me ayudan a mejorar y corregir mis errores 3.96 4 0.587
TRABAJADORES v forary g . i
La empresa me da la oportunidad de perfeccionar lo que mejor sé hacer 4.04 4 0.587
En mis jornadas diarias encuentro la oportunidad de aprender a hacer cosas nuevas 4.15 4 0.602

Considerando las dimensiones por parte de la variable independiente la cual es el clima

organizacional, se puede visualizar en los resultados, que la mayoria de las respuestas marcan 4 (“De

acuerdo”) en su totalidad. Sin embargo, en la afirmacién 10 “El sueldo que recibo estd de acuerdo

con las funciones que desempefo” es la Unica respuesta con una moda de 3 (“indeciso, ni de acuerdo

ni en desacuerdo”), lo que determiné que el 44,4% de los trabajadores consideran que la empresa no

esta del todo de acuerdo al sueldo pagado con relacién a las actividades diarias y funciones que

realizan en virtud de su puesto de trabajo. Sin embargo, también se puede apreciar en los resultados

que un 44,4 % de los trabajadores consideran que su esfuerzo diario es compensado con el sueldo

percibido, al haber marcado la respuesta 4 y obteniendo una moda de 4 en la afirmacidn en cuestion.

Relacionando los resultados anteriormente expuestos, se concluye que, para los trabajadores, las
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funciones que llevan a cabo y el esfuerzo que dia a dia realizan, tienen una magnitud y valoracion

distinta en funcién al sueldo percibido. Es decir, las funciones y el esfuerzo ameritan un juicio de

valoracion distinto, asi como una proporcionalidad diferente de acuerdo al sueldo que la empresa le

paga.

Figura 26: Resultados de la media, moda y desviacion estdndar de la variable desempefio laboral de

ambos centros de produccion

Asia
. DESVIACION
MEDIA DIMENSION MEDIA ENUNCIADO DE LA ENCUESTA MEDIA MODA 5
ESTANDAR
Conozco con claridad mis metas individuales para cada campaia 379 4 063
Cumpli las metas propuestas para todas las campanas produchivas en este afio 375 4 0701
CUMPLIMIENTO DE META 4 Me informan periddicamente sobre el avance de mis metas v logro de mis objetivos 375 M 0645
Me preocupo por conseguir los resultados esperados por mi equipo 418 4 0612
Cumplo mis objetivos propuestos por la empresa a tiempo v con la menor cantidad de recursos 439 Fl 0629
4 Mi opinidn es tomada en cuenta en decisiones importantes de la empresa 357 4 0504
Puedo recibir y dar sugerencias con facilidad 357 4 0.504
Mantengo una buena comunicacion con mi jefe
RELACIONES 373 4 0643
INTERPERSONALES 4 Colaboro con otros para que alcancen sus metas 303 4 0716
Aliento a los miembros del equipo para que se comprometan con el éxito del trabajo grupal asi como con su
éxito personal 3.79 4 0.568
Los trabajadores buscamos resolver los problemas de forma conjunta. y no solos 386 4 0756
Quilmana
- DESVIACION
MEDIA DIMENSION MEDIA ENUNCIADO DE LA ENCUESTA MEDIA MODA )
ESTANDAR
Conozco con claridad mis metas individuales para cada campafia 4.19 a 0.622
Cumpli las metas propuestas para todas las campaiias productivas en este afio a3 4 0.609
CUMPLIMIENTO DE META 4 Me informan periédicamente sobre el avance de mis metas y logro de mis objetivos 4 a4 0.555
Me preocupo por conseguir los resultados esperados por mi equipo 4.19 4 0.557
Cumplo mis objetivos propuestos por la empresa a tiempo y con la menor cantidad de recursos 2.15 4 0534
Mi opinion es tomada en cuenta en decisiones importantes de la empresa 193 4 0.474
4 . .
Puedo recibir y dar sugerencias con facilidad 4 4 0.555
Mantengo una buena comunicacidén con mi jefe 193 4 0.474
RELACIONES 4 Colaboro con otros para que alcancen sus metas 4
INTERPERSONALES parag 3.96 0.587
Aliento a los miembros del equipo para que Se comprometan con el éxito del trabajo grupal asi como 1
con su éxito personal 3.89 0.641
Los trabajadores buscamos resolver los problemas de forma conjunta. y no solos 4
3.96 0.518

Los resultados demuestran que los trabajadores de la zona de Asia en la afirmacion “Cumpli las

metas propuestas para todas las campafias productivas en este afio”, con una moda de 4, un 46,4%
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de estos consideran que estan de acuerdo con la proposicidén. Asi mismo, en la zona de Quilmana, un
55,6% de los trabajadores, con una moda de 4, indican estar de acuerdo con la misma afirmacién.

Relacionando ambos resultados expuestos en lineas anteriores, con la afirmacién “Cumplo mis
objetivos propuestos por la empresa a tiempo y con la menor cantidad de recursos”, se concluye que
para que las metas propuestas sean cumplidas no es necesario hacer un inadecuado uso y gestién de
los recursos. Es decir, los trabajadores son capaces de hacer un buen uso de los recursos y al mismo

tiempo cumplir las metas que la empresa les propone en las diversas campafias productivas.

5.5 Tabla cruzada

5.5.1 Asia

Figura 27: Resultados de la tabla cruzada del centro de produccion en Asia

La empresa reconoce mi trabajo bien realizado

Totalmente de acuerdo [———
De acuerdo | s —
—

Indeciso, ni de acuerdo ni en...

En desacuerdo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Cuantos afios tiene Entre 40 a 50
afnos

Dentro del andlisis realizado entre la afirmacidén “La empresa reconoce mi trabajo bien realizado” y la
pregunta filtro “éCudntos afos tiene?”, se ha podido determinar que, de los trabajadores entre 29 a
39 afios, un 77,8% de ellos considera que, la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C reconoce su
trabajo bien realizado. Esto se debe a que gran parte de los trabajadores en este rango de edad
llevan laborando en la empresa por mas de 1 afio y han tenido la oportunidad de apreciar la
conducta que la empresa manifiesta hacia su prestacion personal de servicios. A su vez, en la figura
N°28 se refleja que los trabajadores entre 18 a 28 afios, también forman parte del grupo con
respuestas afirmativas en relacién al reconocimiento de su trabajo marcando las respuestas 4 y 5,

“De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”, cada uno con un 55,6% y 22,2%.
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Figura 28: Resultados de la tabla cruzada del centro de produccion en Asia

¢Cuanto tiempo labora en la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C?
6 meses a mas

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo

0.00% 20.00% 40.00% 60.00%

Dentro del andlisis que se aprecia en la figura 28, se tiene como afirmacién “Mantengo una buena
comunicaciéon” y la pregunta dato “¢éCuanto tiempo labora en la empresa Inversiones Kevin Edu
S.A.C? con el fin de determinar la relacién entre ambas. Los resultados determinan que los
trabajadores que llevan 6 meses a mas laborando en la empresa, mantienen una buena
comunicacién con su jefe puesto que un 53,6% de ellos marcaron la opcidn “De acuerdo”. En la figura
también se puede apreciar que el 35,7% de los trabajadores marcaron la opcién “indeciso, ni de
acuerdo ni en desacuerdo” lo que refleja que existe un porcentaje de trabajadores que no sabe o se
siente inseguro de responder acerca de la comunicacién que mantiene con su jefe. Se puede estimar
que dichos resultados se deben a su mds reciente ingreso a la empresa, por lo que aln no estan del
todo acondicionados en su puesto de trabajo y no han establecido relaciones interpersonales lo
suficientemente sélidas como para marcar las respuestas de acuerdo o totalmente de acuerdo.
Finalmente, los 4 capataces han marcado la respuesta “De acuerdo” con un 10,70% lo que indica que
la relacién con su jefe es ideal, lo que conlleva a un aumento de compromiso y productividad, que a
su vez se refleja en un beneficio como desarrollo personal, reflejandose asi el vinculo que tienen con

la empresa.
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Figura 29: Resultados de la tabla cruzada del centro de produccion en Asia

Tengo oportunidad de ascender y progresar en esta organizacion

0.8
0.6
0.4
0.2
. N
En desacuerdo Indeciso, ni de De acuerdo Totalmente de
acuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

¢Cudl es el puesto que desempefia en la empresa Inversiones Kevin Edu
S.A.C? Capataz

M ¢ Cudl es el puesto que desempefia en la empresa Inversiones Kevin Edu
S.A.C? Galponero

W ¢ Cual es el puesto que desempefia en la empresa Inversiones Kevin Edu
S.A.C? Ayudante

Respecto a la figura, la afirmacién “Tengo oportunidad de ascender y progresar en esta organizacion”
y la pregunta filtro “¢Cual es el puesto que desempefia en la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C?”
se demuestra que los galponeros tienen opiniones divididas dado que existe un 50% de respuestas
“Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo” y “De acuerdo”. Esto se debe a que la mitad de los 18
galponeros que laboran en el centro productivo de Asia, aun no tienen la adaptacidn con la empresa
como se refleja en el caso de los otros 9 galponeros, que han contado con reconocimientos o las

oportunidades de poder ascender, en su mayoria de ayudante a galponero.

5.5.2 Quilmana

Figura 30: Resultados de la tabla cruzada del centro de produccion en Quilmand

Conozco con claridad mis metas individuales para cada
campafa
Totalmente de acuerdo ——
De acuerdo |

Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo I
0 01 02 03 04 05 06 07 038

B ¢ Cual es el puesto que desempefia en la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C? Ayudante
M ¢ Cudl es el puesto que desempeiia en la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C? Galponero

¢Cudl es el puesto que desempefia en la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C? Capataz
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El analisis realizado mostrado en la figura se tiene como afirmacién “Conozco con claridad mis metas
individuales para cada campafia” y la pregunta filtro “éCudl es el puesto que desempena en la
empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C?”, determind que en el caso de los ayudantes, existe uno de los
7 encuestados que aun no tiene claro su meta personal durante la campafia de crianza, por tal
motivo marcé la opcidn “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”, la cual tiene 14,3%. Hecho que
se justifica con la falta de informacidén que posee sobre la empresa en esta zona de produccidn,
debido a que ha sido el Unico trabajador que se trasladé de Asia a Quilmand y no tiene el mismo
tiempo laborando bajo la direccién del capataz encargado de la zona productiva ubicada en
Quilmana. En cambio, los 6 restantes marcaron “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”.

En el caso de los Galponeros cuya totalidad estd conformada por 16 personas, 11 de ellos optaron
por la respuesta “De acuerdo” obteniendo un 68,8% y 3 por la respuesta “Totalmente de acuerdo”
haciendo asi alusién a que cada uno conoce sus metas individuales para cada campafa y
confirmando su grado de compromiso personal como laboral. Quedando solo 2 galponeros que
optaron por marcar la opcion “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”, hecho que servird a la
empresa como dato importante para determinar cudl es el problema que se presenta en los
trabajadores en cuestiéon y como solucionarlo.

Finalmente, los capataces son el grupo de trabajadores que mejor conocen sus metas individuales, ya
sea por la experiencia, afios laborando en la empresa o grado de compromiso que tienen con esta. Es
por ello que, optaron por marcar las opciones “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”, este ultimo

con un 75%.

Figura 31: Resultados de la tabla cruzada del centro de produccion en Quilmandad
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h
Noche I
Tarde _
o | e
Dia I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo

En relacion a la figura, la afirmacién “Me preocupo por conseguir los resultados esperados por mi
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equipo” y la pregunta dato “¢En qué turno labora en la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C?” se
demuestra que los 27 trabajadores encuestados de la zona de Quilmand en los diferentes turnos
laborados, existen distintos grados de compenetracion entre ellos. Se puede apreciar que en la
“tarde” existe preocupacién por conseguir los resultados en equipo con un 87.5% de respuestas
marcadas “De acuerdo” y confirmando que es el horario donde existe mayor entendimiento y buena
comunicacién entre los trabajadores.

Por otro lado, en el dia y noche se puede apreciar que son el horario donde existe mayor
desentendimiento por los trabajadores debido a la rotacidn y a la disminucién del personal con el
gue cuenta ese horario, obteniendo asi un 12,5% y 9.1% de respuesta “Indeciso, ni de acuerdo ni en

desacuerdo” marcadas.

Figura 32: Resultados de la tabla cruzada del centro de produccion en Quilmand
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Para el andlisis de la figura, la afirmacion “Las instalaciones de la empresa favorecen mi desempefio”
y la pregunta filtro “é Cuantos afios tiene?” se ha podido determinar que, los trabajadores entre 18 a
afios a 50 afios con un 87,5%, esta “De acuerdo” con que las instalaciones de la empresa
28 40 a 50 87,5%, estd “D do” | tal de |
favorecen su desempeno. Ademas, aquello trabajadores que tienen entre 29 a 39 afios, formando un

72.7% del total, indican que las instalaciones favorecen su rendimiento.

Finalmente, al analizar los rangos de edades en general se pudo determinar que 4 de los 27
trabajadores en total (1 de “18 a 28 afios”, 2 de “29 a 39 afios” y 1 de “40 a 50 afios) marcaron la
respuesta “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Ello refleja que no tienen una correcta

adaptacion en la zona de Quilmanad, por haber sido recientemente trasladados, de la zona de Asia.
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con este resultado, la empresa puede evaluar si dejarlos laborar en la misma zona o regresarlos a la
zona productiva de Asia. Esta desadaptacion ocurre por estar familiarizados con instalaciones mas
modernas y de alta tecnologia, con las cuales no cuenta el centro productivo de Quilman3, a
diferencia de las instalaciones de Asia.

Sin embargo, existen 23 trabajadores, de los 27 que marcaron las respuestas “De acuerdo” vy
“Totalmente de acuerdo” evidenciando una mayor aceptacién de la afirmacién “Las instalaciones de
la empresa favorecen mi desempefio”, asimismo reconocen que a pesar de que no poseen la Ultima

tecnologia en su centro productivo, su desempefio no se ha visto afectado por ello.

5.6 Contrastacion de hipotesis

5.6.1 Método Chi cuadrado

HG: El clima organizacional impacta significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19.

Tabla 35: Resultados de la prueba de hipdtesis general del centro de produccion en Quilmand

Significacion

Hipotesis General valor gl .
asintotica
Chi-cuadrado de Pearson 254,25 252 0,448
Razon de verosimilitud 114,518 252 1,000
Asociacion lineal por
) 14,152 1 <0,001
lineal
MN® de casos validados 27

Tabla 36: Resultados de la prueba de hipdtesis general del centro de produccion en Asia

Hipotesiz General walor gl Siggrilir:igﬁgfn
Chi-cuadriado de Pearson 255,889 2 0,156
Razon de verozirnilibud 115875 24 1,000

hzociacion lineal porlineal 13,742 1 ¢ (.00

M* de cazos vélidados 2
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H1: Reconocimiento impacta significativamente en el desempeno laboral de los trabajadores de Ila

empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19.

Tabla 37: Resultados de la prueba de hipdtesis 1 del centro de produccion en Quilmand

Significacion

Hipotesis 1 valor g asintotica
Chi-cuadrado de 128,400 132 0,572
Pearson
R d
azon de 87,334 132 0,999
verosimilitud
Nsociacion lineal
somacn:.m inea 9,952 1 0,002
por lineal
N° de casos
27
validados

Tabla 38: Resultados de la prueba de hipdtesis 1 del centro de produccion en Asia

Hipotesis 1 valor | Significacion
P g asintotica
Chi-cuadrado de Pearson 169,567 117 0,001
Razon de verosimilitud 87,448 117 0,931
Asociacion lineal por lineal 9,394 1 0,002
MN® de casos validados 28

H2: Remuneracién impacta significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19

Tabla 39: Resultados de la prueba de hipdtesis 2 del centro de produccion en Quilmanad

Significacién

Hipotesis 2 valor gl asintética
Chi-cuadrado d
cuactaco ¢e 118,125 108 0,238
Pearson
Razon de 70,470 108 0,998
verosimilitud
Asociacion lineal
somacnfm inea 8421 1 0,004
por lineal
N® de casos

validados 27
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Tabla 40: Resultados de la prueba de hipdtesis 2 del centro de produccion en Asia

Hintesis 2 | | Significacion

ipotesis valor .

P & asintotica
Chi-cuadrado de Pearson 145,333 117 0,023
Razon de verosimilitud 88,324 117 0,978

Asociacion lineal por lineal 10,468 1 0,001
N° de casos validados 28

Tabla 41: Resultados de la prueba de hipdtesis 3 del centro de produccion en Quilmand

H3: Estilo de supervisién impacta significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19

Significacion

Hipotesis 3 valor 8l asintotica
Chi-cuadrado de 110,063 96 0,155
Pearson
R d
azon de 72,930 96 0,962
verosimilitud
. Asomacm.m 11,489 1 < 0,001
lineal por lineal
N°d
e casos 27

validados

Tabla 42 Resultados de la prueba de hipdtesis 3 del centro de produccion en Asia:

Significacidn

Hipotesis 3 valor gl - .
asintotica

Chi-cuadradode | o aq 117 0,028

Pearson

Razon de 87,139 117 0,982
verosimilitud

oo

soclacion 17,525 1 < 0,001

lineal por lineal

M° de casos
28

validados
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H4: Motivacién impacta significativamente en el desempefo laboral de los trabajadores de la

empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19.

Tabla 43: Resultados de la prueba de hipdtesis 4 del centro de produccion en Quilmand

Significacion

Hipotesis 4 valor | .l
P £ asintotica
Chicuadradode ., o) 96 0,033
Pearson
Razon de 63,681 96 0,996
verosimilitud
Asociacion
14,028 1 < 0,001

lineal por lineal
M de casos
validados

27

Tabla 44: Resultados de la prueba de hipdtesis 4 del centro de produccion en Asia

. . Significacion
Hipotesis 4 valor gl e e
asintotica

Chi-cuadrado de

113,361 104 0,249
Pearson
R d
|azon de 75,333 104 0,985
verosimilitud
Asociacid
_ Aseciacion 18,279 1 < 0,001
lineal por lineal
Ned
e casos 23

validados

A continuacién, se demostrard en las figuras si existe o no relacidn de las dimensiones de la variable
clima organizacional con el desempefio laboral en las zonas productivas Asia y Quilmana en la
empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C:

Figura 33
Dimensiones del Clima Organizacional con relacion al desempefio laboral
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Como se puede observar en ambas figuras, en las zonas productivas se tienen resultados diferentes.
En la zona productiva de Asia, las dimensiones Estilo de supervisién y Motivacién, tiene impacto
significativo y guarda relacién con el desempefio laboral de los trabajadores. Por otro lado, en la zona
productiva de Quilmand, solo la motivacidn guarda relacién y tiene un impacto significativo con el

desempenio laboral.

5.6.2 Regresion Lineal

Para poder descubrir el impacto que tiene la crisis originada por la pandemia de la Covid-19 en el
desempeno laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C, se aplico el

método de regresion lineal.

Tabla 45: Resultados de la regresion lineal del centro de produccion en Quilmand

Regresion Maltiple -Quilmana
R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion Sig
0,788 0,621 0,552 2,344 <001

Tabla 46: Resultados de la regresion lineal del centro de produccion en Asia

Regresion Multiple -Asia

R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion Sig

0,911 0,330 0,801 2,884 =001

En el centro productivo ubicado en Quilmana, se determind que el 62.1% del desempefio laboral es

explicado por el reconocimiento, la remuneracion, el estilo de supervisidon y la motivacion de los



106

trabajadores

Por otra parte, en el centro productivo de Asia se determind que, el 83% del desempeiio laboral es
explicado por el reconocimiento, la remuneracion, el estilo de supervisién y la motivacién de los
trabajadores. Por lo tanto, en el caso de Quilmand el 37.9% y el 17% en Asia se explican por otras
variables de estudio, que no se han analizado en la presente investigacion.

Regresion por dimension

Tabla 47: Resultados de la regresion lineal por dimension del centro de produccién en Quilmand

QUILMANA
Dimensiones B Desv.Error Beta t Sig Limite inferior Limite superior
(Constante) 12.058 6.192 1.947 0.064 -0.783 24.898
RECONOCIMIENTO -0.047 0.187 -0.057 -0.25 0.805 -0.435 0.341
REMUNERACION 0.187 0.204 0.170 0.917 0.369 -0.236 0.611
ESTILO DE SUPERVISION 0.412 0.295 0.267 1.396 0.177 -0.200 1.025
MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES 0.820 0.330 0.52 2.489 0.021 0.137 1.504

Permite hallar la ecuacién problema:
Desempeiio laboral = 12.058 — 0.047(Reconocimiento) + 0.187(Remuneracién) + 0.412(Estilo de

supervisién) + 0.820(Motivacion de los trabajadores).

Tabla 48: Resultados de la regresion lineal por dimension del centro de produccion en Asia

ASIA
Dimensiones B Desv.Error Beta t Sig Limite inferior  Limite superior
(Constante) -1.303 4.686 -0.278 0.783 -10.997 8.390
RECONOCIMIENTO -0.036 0.262 -0.018 -0.139 0.890 -0.578 0.505
REMUNERACION 0.056 0.171 0.043 0.326 0.747 -0.298 0.409
ESTILO DE SUPERVISION 0.930 0.24 0.476 3.878 < 0.001 0.434 1.426
MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES 0.985 0.214 0.524 4.593 < 0.001 0.542 1.429

Desempeiio laboral = -1.303 — 0.036(Reconocimiento) + 0.056(Remuneracién) + 0.930(Estilo de

supervisién) + 0.985(Motivacion de los trabajadores).

Con el objetivo de obtener conclusiones significativas, en las hipdtesis se aplicd la prueba de chi

cuadrado y de regresion lineal, a un nivel de significancia del 5%, encontrandose:



5.6.3 Tabla de contrastacion

5.6.3.1 Asia
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Tabla 49: Conclusiones de las hipdtesis centro de produccion en Asia

Hipitesis

P-¥alor Chi cuadrado

P-¥alor Regresidn Lineal

Conclusidn

HG: El clima organizacional impacta
significativamente en el desempedio laboral de los
trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu

5.A C durante la crisis de la Covid-19

0,156

<0,001

Existe evidencia sufiente para afirmar que el Clima Organizacional es
importante para el Desempefio laboral. Por lo que se determina que, este
impacta significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores dz la
empresa Inversiones Kevin Edu 8. A.C durante la crisis de la Covid-19. Sin
embargo, no se comprueba una relacion debido al tamafio de 1a muestra en
esta zona (n inferior a 30) siendo este un requisito indispensable v por el
«cual estd generando diferencias en los resultados.

HI1: Reconocimiento impacta significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones Kevin Edu 8 AC durante la crisis de la

Covid-19

0,001

0,890

Existe relacion entre el Reconocimineto v el Desempedio laboral. Sin
embargo, dicha relacion no es lo suficientemente fuerte para determinar que
impacta en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones Kevin edu . A C. durante la Cowvid-19.

H2: Remuneracion impacta significativaments en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Inversiones Kevin Edu 8 A C durante la crisis de la
Covid-19

0,023

0,747

La remuneracion tisne relacion con el desempefio laboral. Sin embargo.la
relacion que poseen no es lo suficisntements importants para determinar el
impacto que este tizne en los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin

edu 5. AC. durante la Covid-19

H3: Estilo de supervision impacta significativamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Inversiones Kevin Edu 5.A.C durante la crisis
de la Covid-19

0,028

<0,001

Se ha encontrado suficients evidencia para afirmar que existe relacidn entre el
Estile de supervision y el Desempedio laboral Por lo que se concluye, que el
Estilo de supervizion impacta de manera significativa al desempefio laboral
de los trabajadores durante la crisis de la Covid-19 en la empresa Inversiones
Kevin Edu 5.AC.

H4:Motivacion impacta significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones Kevin Edu 5. A.C durante la crisis dela

Covid-19.

0,249

<0,001

Existe evidencia sufiente para afirmar que la Motivacion es importante para
&l Desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin
edu 3.A.C durante la crisis de la Covid-19. Sin embargo no se comprusba una
relacion debide al tamafic de la muestra en esta zona (n inferior a 30).
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Tabla 50: Conclusiones de las hipdtesis centro produccion Quilmand

Hipotesis

P-¥Yalor - Chi
cuadrado

P-¥Yalor -
Regres=idn Lineal

Conclusion

HG: El clima organizacional impacta significativamente en el
desempedio laboral de los trabajaderes de la empresa
Inversiones Kevin Edu 3 A C durante la crisis de la Covid-
19

< 0.001

Existe evidencia sufiente para afirmar que el Clima Organizacional es importante
para &l Desempedio laberal. Por lo que se determina que, este impacta
significativaments en =l desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones Kevin Edu 5. A C durante la crisis de la Covid-19. Sin embargo, ne s
comprusha una relacion debido al tamafio d= la muestra en esta zona (ninferiora
30) sizndo este un raquisite indispensable v por 2l cual estd generando diferencias
en los resultados.

HI: Reconocimisnto impacta significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajaderes de la empresa
Inversiones Kevin Edu 5.A.C durante la crisis de la Covid-
19

0.805

No se reune prusba suficiente para concluir que el Reconocimiento se relaciona y es
importants para el dessmpefio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones
Kevin Edu 8.A.C durante la crisis de la Covid- 19

H2: Remuneracion impacta sipnificativamente en 2l
desempedio laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones Kevin Edu S.A C durante la crisis de la Covid-
19

0.238

0.369

Mo =& retne prueba suficients para concluir que la Remuoneracion se relaciona e
impacta significativaments en ] desempefio laberal de los trabajadorss de la
emprasa Inversionss Keavin Edu 5.A.C durante la crisis d2 la Covid- 19.

H3¥: Estile de supervision impacta significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajaderes de la empresa
Inwersiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-
19

0155

0177

Mo =2 retine prueba suficiente para concluir que 2l Estilo de supervision e relaciona
e impacta significativaments en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Inversiones Kevin Edu 5.A.C durante 1a crisis de la Covid- 19.

H4:Motivacion impacta significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin
Edu 5.A C durante la crisis de la Covid-19.

0.033

0.021

3¢ ha encontrado suficiente evidencia para afirmar que existe relacion entre la
Motivacion y el Desempefio laberal. Por lo que sz concluye, que la Motivacion
impacta de manera significativa al desempefio laboral de los trabajadores durantz la
crisis de la Covid-19 2n la empresa Inversionss Kevin Edu 8 AC.




Capitulo VI: Discusion

En este capitulo, a través de los resultados se realizara la discusién y andlisis de estos, con el
fin de determinar si existe relacién e impacto significativo entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral, comparandolos con investigaciones de diferentes autores que incluyen ambas

variables en otro tipo de empresas.

Se comprobd la hipdtesis general del estudio: “El clima organizacional impacta
significativamente en el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu
S.A.C durante la crisis de la Covid-19” por tal motivo, si los trabajadores se sienten valorados,
satisfechos y a gusto con sus labores, elegiran laborar en la organizacion de manera éptima en
cualquier contexto en que se encuentren.

Este resultado es similar al compararlos con los estudios realizados por Ledn (2016), Chavez et al
(2016) en donde se confirma que existe un impacto significativo entre el clima organizacional y el
desempeno de los trabajadores de las empresas, a pesar de tratarse de sectores empresariales

diferentes.

Se rechazd la hipodtesis especifica 1: “Reconocimiento impacta significativamente en el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de
la Covid-19”, debido los resultados hallados de la prueba de regresién lineal y chi cuadrado de ambos
centros de produccién que superan el 0.005, indican y afirman, que no existe relacién directa y
significativa entre el reconocimiento y el desempefio laboral. Asimismo, esto se puede comprobar en
el estudio elaborado por Gonzdlez y Diaz (2017) en la que sostienen que el reconocimiento no se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores debido a que se obtuvo un nivel de
significancia mayor al 0.05. Esto no se corrobora en la investigacidon efectuada por Nieves (2018)
donde se tiene como resultado, que el reconocimiento se relaciona de manera significativa al
desempeno de los trabajadores. En conclusién, para la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C el

reconocimiento no es tan significativo e importante en el desempeiio.

Se rechazd la hipdtesis especifica 2: “Remuneracion impacta significativamente en el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de
la Covid-19”. Sin embargo, en el estudio realizado por Ledn (2016), considera que la remuneracion es
un factor relevante del clima organizacional, que tiene una relacion e influye en el desempefio
laboral de los trabajadores. Cabe destacar que, en la investigacion realizada por Ledn, su muestra

superaba el minimo de registros (30 trabajadores) y en la investigacién de la empresa inversiones
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Kevin Edu S.A.C se tienen menos trabajadores en ambos centros de produccién, lo que genera la
diferencia en los resultados. Por otra parte, en el estudio realizado por Chavez et al (2016) se
determina que existe una relacién importante vy significativa entre la remuneracién y el desempefio
laboral. Los hallazgos de la presente investigacién determinaron que, en este caso para la empresa
Inversiones Kevin Edu S.A.C la remuneracién no tiene el mismo grado de impacto en el desempefio
laboral de los trabajadores como en las dos investigaciones mencionadas, esto se debe a que no se

pudo encontrar evidencia suficiente para determinar la relacién.

Se rechaza la hipdtesis especifica 3: “El estilo de supervisién impacta significativamente en el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de
la Covid-19”, ya que al aplicarse el método de regresiéon lineal y chi cuadrado no se encuentra
relacion y un impacto significativo del estilo de supervisién en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa, un factor que produce esta contradiccién se debe al tamafio de la
muestra que es inferior a 30 registros. En el estudio realizado por Gutiérrez (2018) se identific la
existencia de una relacién positiva entre la supervisidon y el desempefio laboral, con un nivel de
significancia menor a 0.05. Se contrasta que, la supervisidon tiene una relacién directa y significativa
con el desempenio laboral. Esto se corrobora, en la zona de Asia debido a que si se logra identificar la
relacion y el impacto significativo entre el estilo de supervision y el desempefio laboral, obteniendo

asi un nivel de significancia menor a 0.05 por el método de regresion lineal y chi cuadrado.

Se aceptd la hipdtesis especifica 4: “Motivacidon impacta significativamente en el desempeio
laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-
19”. Los hallazgos en ambos centros productivos sostienen que la motivacion tiene relacion directa e
impacta significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores, al igual que en la
investigacidn realizada por Chavez et al (2016) en donde se obtuvo un nivel de significancia menor al
0.05, corroborando que existe relacién importante y significativa. De igual forma en la investigacién
realizada por Bonilla (2017) se determiné que, existe una relacion significativa entre ambas variables.
Por lo tanto, aun cuando se tratan de rubros de empresas y puestos de trabajo diferente, se

determina que la motivacidn si influye positivamente en el desempefio laboral.



Capitulo VII: Aportes de la Investigacion

7.1 Aporte tedrico

En el presente trabajo se pudo evaluar el modelo de estudio, el cual relaciona las variables
Clima Organizacional con el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin
Edu SAC. El estudio permite entender el nivel de relacidon que existe entre las variables dentro del
sector avicola en el drea de produccién, lo cual es util para que las empresas del mismo sector
puedan ser capaces de establecer acciones estratégicas con la finalidad de evitar la reducciéon en el

desempeno laboral de sus trabajadores.

Se pudo demostrar y sustentar, tanto tedrica como estadisticamente, la existencia de la relaciéon
positiva y significativa entre ambas variables de los trabajadores de la empresa, en un contexto
generado por la pandemia de la Covid-19. Tal como lo afirma Chiavenato (2019), el clima
organizacional puede ser capaz de influenciar en la conducta de las personas que ejecutan una labor
dentro en una empresa. La investigacién realizada servird como parametro para futuras
investigaciones que relacionen el Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral, debido a que estas
no se han llevado a cabo desde una perspectiva circunscrita a los trabajadores pertenecientes al area
productiva de una empresa, expresamente al sector avicola.

Ademas, que la investigacion se encuentra contextualizada en la crisis generada por la Covid 19,
contexto que posee ciertas particularidades y especificidades no tomadas en cuenta en anteriores
investigaciones debido a que es una situacion reciente que ha traido diversos problemas como el

bajo desempefio.

7.2 Aporte Practico

Tras el desarrollo de la investigacion, se obtuvieron distintos hallazgos importantes. La
investigacion, permite que la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C cuente con un panorama sobre el
reconocimiento, remuneracion, estilo de supervision y motivacién para gestionar su talento humano
en sus dos sectores productivos para la busqueda de una mejora continua en este contexto de

pandemia.
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7.2.1 Principales hallazgos en la sede de Asia

Los galponeros y ayudantes con un periodo de antigliedad de menos a 1 afio sienten que no
son reconocidos de la misma forma que sus compafieros, quienes tienen mayor tiempo laborando en
la empresa y tienen acceso a oportunidades de ascensos a través del reconocimiento de sus

actividades.

Los premios que otorga la empresa no satisfacen en general a todos los trabajadores debido
a que, marcaron la respuesta “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”, por lo que se determina
gue en este centro productivo existe discrepancias en relacidn a los premios y se tienen opiniones
divididas. Esto es un dato valioso para la empresa debido a que, este puede ser uno de los grandes

problemas que se estd generando en el desempefiio de este centro productivo.

Algunos trabajadores consideran que las actividades que realizan diariamente no los ayuda
del todo a mejorar o corregir sus errores, por tal motivo el 42.90% de ellos marcaron “Indeciso, ni de
acuerdo ni en desacuerdo” lo que indica que probablemente algunas de las actividades que ejecutan
son simples y mecanicas. Esta afirmacién serd fundamental para que la empresa en este centro
productivo busque mejorar y replantearse algunos mecanismos de trabajo, que permita a los
trabajadores diferenciarse de lo rutinario, que sea igual que las otras actividades donde si se genera

mayor demanda y aceptacién, generando mayor compenetraciéon entre ellos.

7.2.2 Principales hallazgos en la sede de Quilmand

Existen algunos trabajadores que consideran que la higiene en las granjas no es del todo
adecuada, y esto de algin modo afecta sus motivaciones a la hora de laborar dentro de las
instalaciones. Por tal motivo, 25.90% de ellos marcaron “Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”,
por la cual serd un factor determinante para que la empresa busque mejorar en el aspecto de higiene
y sean mas drasticos en este aspecto, mds aun en un contexto de pandemia generada por la Covid-

19. Con el fin de evitar una posible suspensidn de actividades y un bajo indice de motivacion.

Se pudo determinar que, algunos de los trabajadores no estan del todo conforme con el
sueldo percibido en funcién al desempefio que realizan y a su vez consideran que el esfuerzo que
emplean para alcanzar los objetivos establecidos por la empresa no es del todo compensado en sus

respectivos pagos. Por lo que se pudo identificar que optaron por marcar las respuestas de “Indeciso,
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ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Esto genera fastidio y por ende se produce un bajo rendimiento en
las actividades. Lo que conlleva a la empresa buscar soluciones a corto plazo ya que si bien es cierto
la mayoria de los trabajadores encuestados estdn conformes con el pago, la prioridad de la empresa

es satisfacer a todos por igual.

Finalmente, se determind que los trabajadores que llevan menos de 1 afio laborando para la
empresa, consideran que su jefe de drea no les genera confianza ni promueve actitudes positivas. La
cual evita que se genere una adaptacidon dptima y ocurra ciertas disconformidades a la hora de
realizar sus actividades. Lo que conlleva a que la empresa busque mejorar en el corto plazo los
diversos problemas de aspecto interno que se viene generando en este centro productivo en relacién
a los supervisores, con el fin de fomentar un mejor entendimiento y fortalecer la confianza entre
ellos, lo cual es clave para tener un buen desempefio y asi obtener una mejor evaluacidn sobre el

tipo de supervision.






Conclusiones

Al analizar los resultados obtenidos de la presente investigacion podemos concluir lo
siguiente:

PRIMERO, respecto al objetivo general: “Analizar el impacto del clima organizacional en el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de
la Covid-19”. Se concluyd, que mediante la prueba de Chi-cuadrado y Regresién lineal se puede
afirmar que existe evidencia suficiente para determinar que el clima organizacional impacta
positivamente y es importante para el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Inversiones Kevin Edu S.A.C, y a su vez en correspondencia con el analisis tedrico realizado.

SEGUNDO, en referencia al objetivo especifico 1: “Establecer las dimensiones que
caracterizan al clima organizacional de Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19”.
Se concluyd, que, mediante el analisis de correlacion, las dimensiones: Reconocimiento,
Remuneracion, Estilo de supervision y Motivacién; guarda relacion y caracterizan al clima

organizacional.

TERCERO, con relacién al objetivo especifico 2: “Establecer las dimensiones que caracterizan
al desempenio laboral de los trabajadores de Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-
19”. Se concluyd, que, mediante el analisis de correlacidn, las dimensiones: Cumplimiento de metasy

Relaciones Interpersonales; guarda relacidn y caracterizan al desempefio laboral.

CUARTO, con respecto al objetivo especifico 3: “ldentificar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores de Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la
crisis de la Covid-19”. Se concluyd, que si existe evidencia suficiente para afirmar que existe una
relacidn entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa

Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19

QUINTO, en base al objetivo especifico 4: “ldentificar las dimensiones del clima
organizacional que impacta en el desempefio laboral de los trabajadores de Inversiones Kevin Edu
S.A.C durante la crisis de la Covid-19”. Se concluyd, que las dimensiones del clima organizacional
ejercen una gran importancia e impactan en el desempefio laboral de los trabajadores de Inversiones

Kevin Edu S.A.C durante la crisis de la Covid-19
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SEXTO, finalmente se realizd una evaluacion comparativa de ambos locales. Mediante la regresion
lineal, los hallazgos obtenidos del planteamiento de las hipdtesis determinaron que el estilo de
supervisién y la motivacién perteneciente al clima organizacional, para el sector productivo de Asia
son las Unicas dimensiones que tienen relacidon e impacta de manera significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores. A su vez, se concluyd que la relacion de las dimensiones de
reconocimiento y remuneracidn no son lo suficientemente importante para determinar que impacta
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C. durante la
Covid-19, en este centro de produccidn. En el caso del centro productivo de Quilman3, se concluyé
que la motivacién de los trabajadores es la Unica dimensién perteneciente al clima organizacional,
gue tiene una relacidon importante y un impacto significativo en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C. A su vez, mediante la regresién lineal se
pudo determinar que las hipdtesis rechazadas son las dimensiones de reconocimiento, remuneracion
y estilo de supervisidon, debido a que en estas no poseen una relacion y menos un impacto
significativo en el desempeio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C

durante la crisis de la Covid- 19.



Recomendaciones
METODOLOGICAS
En base al sector

Se recomienda realizar un estudio similar en otras empresas del mismo sector, con la
finalidad de buscar la mejora continua entre empresa y trabajador, otorgando un estudio integro que

beneficie al sector avicola en el contexto de la Covid-19.

En base al instrumento

De acuerdo con lo obtenido en la correlacién las afirmaciones “La empresa me hace sentir
parte de la organizacion”, “Me pagan puntualmente en la fecha establecida por campaia”, “Mi
superior es exigente con nosotros” y “Las instalaciones de la empresa favorecen mi desempeiio”
pertenecientes a la variable clima organizacional, presentan correlaciones inferiores al minimo que
es 0.5, por lo que se sugiere que para una futura investigacion se elimine y creen nuevas

afirmaciones para obtener resultados positivos.

En base a la muestra

Del mismo modo, se recomienda para una futura investigacién, ampliar el tamafio de la
muestra, en donde se deberia incluir todo el personal del drea por investigar, tenga o no relacién
directa con las actividades, con el fin de brindar un mejor aporte al crecimiento de las empresas

avicolas.

Aplicadas a la gerencia

Las siguientes recomendaciones para la gerencia estan enfocadas con la finalidad de reforzar,
mejorar y aumentar el desempeiio laboral, el reconocimiento, remuneracidén, supervisiéon y la
motivacion de los trabajadores; en su desenvolvimiento en las actividades laborales. Logrando una

mayor eficiencia y compromiso con la empresa.

Para el desempefio laboral

Se recomienda emplear la metodologia SMART, para que se obtengan metas estratégicas
que, a su vez, estaran ligadas a metas individuales y de esta forma se podra cuantificar el desempefio

individual y global de la empresa.
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Ademas, se recomienda utilizar la evaluacidon integral o evaluacidn de desempefio
360 grados. Debido a que,es una herramienta de gran utilidad, que sirve para medir
las competencias conductuales de los trabajadores obteniendo asi una retroalimentacién de su
desempeio en las competencias claves que requiere el puesto. La finalidad de la evaluacién es
mejorar el desempefo y comportamiento de una manera mds objetiva al contar con diferentes

puntos de vista y perspectivas que vienen desde jefes, trabajadores de la misma area, etc.

Para el reconocimiento

Se recomienda que la empresa tenga dos tipos de programas de reconocimiento: La formal,
donde se busca estructurar, agendar actividades y eventos formales con criterio especifico, con el
propdsito de reconocer las contribuciones y logros de los trabajadores. Y la informal, que se busca
reconocer los logros alcanzados en el dia a dia en el lugar de trabajo por medio de diplomas, gestos
de apreciacion verbales o de manera virtual como correos. También se puede alcanzar mediante
ejercicios constantes en donde se proporcione un feedback tanto positivo como negativo para buscar
el potencial del trabajador y este reconozca su competitividad dentro de la organizacién. La finalidad
de emplear estos programas es que cuando se le reconozca a las personas eficazmente, se estan
reforzando comportamientos y acciones que la organizacién desea ver frecuentemente por los
trabajadores, coincidiendo y alineandose perfectamente con la cultura y objetivos generales de la

institucion, las cuales en este contexto de pandemia se busca aumentar y fortalecer.

Para la Motivacién

Se recomienda a la organizacién que empleen mas oportunidades de ascenso en un plazo
determinado, con la finalidad de aumentar y reforzar en ambas zonas productivas la motivacion,
siendo este considerado como un incentivo mds, ya que supone la promocion interna de los
integrantes de una compaiiia. Cuando estos sistemas funcionan correctamente, los trabajadores se

esforzaran por dar lo mejor de si y escalar posiciones en la organizacién.

Ademas, se recomienda delegar responsabilidades por partes dado que la autonomia en el
trabajo favorece la superacién personal y mejora la autoestima. Y es que, al otorgar libertad a los
trabajadores, estos daran lo mejor de si mismos. En cambio, si se ejerce un control rigido sobre cada
uno, solo se conseguird presionarlos y en este contexto no es favorable. Por tal motivo que, es
importante reforzar la motivacion ya que los mejores talentos se van de una organizacion no solo por

el aspecto remunerativo, sino que gran parte de los trabajadores buscan un mejor ambiente laboral


https://blog.peoplenext.com.mx/los-beneficios-de-la-gestion-del-talento-humano-por-competencias-para-tu-empresa
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o que se les dé una oportunidad de desarrollo personal.

Para el Estilo de supervision

Se recomienda emplear el sistema participativo dado que este tipo de sistema de direccién
ayudard a aumentar y reforzar la relacion de trabajador y jefe en ambos centros productivos. Se
considera que este sistema es ideal porque las decisiones se toman por consenso y se fomentara a su

vez una comunicacidn con mayor fluidez, lo que en este contexto es fundamental.

Para la Remuneracion

Se recomienda a la empresa emplear un sistema de Gainsharing o también conocido como
ganancias compartidas en ciertas fases de la campafa, el objetivo de este sistema se basa en
incrementar la productividad de los trabajadores. La clave es que, si se alcanzan los objetivos, la
empresa reparte un beneficio entre los trabajadores. Este tipo de sistema promueve la cooperaciény
la solidaridad, mejorando la comunicacién entre ellos, reduciendo los conflictos y aumentando el
compromiso y la implicacidon de cada uno. La cual, en este contexto, es fundamental para mejorar el
criterio de valoracidn por parte de los trabajadores hacia la empresa, incentivandolos y logrando asi

un alto indice de aceptacion en ambos centros productivos.

Basadas en la coyuntura actual de la crisis de la Covid-19

Basandonos en la coyuntura actual, es importante reforzar el clima organizacional en los
aspectos de trabajo de equipo y de identificacidon con la empresa debido a que en una organizacién
para que exista un buen funcionamiento, se necesita que los integrantes de esta tengan una dptima
comprension en la realizacion de sus actividades, dado que esto repercute al desempefo de cada
uno. Con la finalidad de que exista una competencia sana y esta tenga un impacto positivo, la
organizacidon debe reforzar los aspectos en mencion, ya que en ambos centros productivos los
hallazgos determinaron que, algunos trabajadores que llevan menos tiempo laborando son los que
en gran parte han optado por marcar la respuesta “indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo”.
Ademas, en el contexto de la Covid-19 es fundamental incentivar a los trabajadores de la empresa
dado que, hay algunos de ellos que han disminuido su desempefio y esto influye directamente en el
nivel de productividad, lo cual a su vez afecta la eficiencia, hecho que se vera reflejado directamente

en los resultados del ejercicio anual.

Por tal motivo, en el contexto de la Covid 19, se recomienda brindar facilidades como la


https://superrhheroes.sesametime.com/leyes-aumentar-la-productividad/
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flexibilidad en los horarios para que los trabajadores puedan encontrar un equilibrio entre el trabajo
y la familia, sin que ello repercuta en su salud mental. A su vez, para fortalecer la identificacion con la
empresa se sugiere que esta brinde su apoyo a sus trabajadores mediante el compartimiento de
noticias positivas de la organizacién, celebrar logros durante el proceso de produccién en vez de solo
solicitarles el cumplimiento de la realizacién de sus actividades. Y para fortalecer el trabajo de
equipo, especificamente en la comunicacion interna la empresa debe realizar reuniones virtuales o la
implementacién de charlas informativas, ya que estos medios son los ideales en estos tiempos para

mantener comunicacion fuera del centro productivo.
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Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

PG: ;Cudl es el impacto del clima organizacional

en el desempeio lzhoral de los trabajadores de la

empresa nversiones Kevin Edu . A C durante [a
crisis de Ja Covid-19?

0G: Analizar ¢l impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral dz los trabajadores de la empresa
Inversiones Kevin Edu 5 A.C durante la crisis de [z Covid-19

HG: El clima organizacional mpacta significativamente en el
desempefio laboral de los trabsjadores de la empresa Inversiones
Kevin Edu §.A.C durante Ia criis de la Covid-19

PE1L: ;Qué dimensiones caracterizan al clima
organizacional de Inversiones Kevin Edu $ A.C
durante [z crisis de fa Covid-197

OFL: Establecer las dimensiones que caracterizan al clina
organizacional de Inversiones Kevin Edu §.A.C durante la
crisis de la Covid-19

H1: Reconocimiento, remuneracion, estlo de supervision,
motivacion son dimensiones del clina organizacional de la
empresa lnversiones Kevin Edu §.A.C durante Ja crisis dz la
Covid-19

PE2: ;Qué dimensiones caracterizan al
desempetio laboral de los trabajadores dela
empresa nversiones Kevin Edu . A C durante [a
crisis de Ja Covid-19?

OF2: Establecer las dimensiones que caracterizan al
desempefio Jaboral de los trabajadores de Inversiones Kevin
Edu $.A.C durante la crisis de [2 Covid-19

H2: Cumplimiznto de meta, relaciones mterpersonales son
dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa lnversiones Kevin Edu §.A.C durante Ja crisis dz la

Covid-19

PE 3: Cudl es |a relacion entre el clima
organizacional y el desempetio laboral de los
trabajadores de Inversiones Kevin Edu $.A.C
durante a crisis de Ja Covid-197
PE 4: ; Cudl es [z importancia del clima
organizacional en el desempedio laboral de los
trabajadores de Inversiones Kevin Edu S.A.C
durante a crisis de Ja Covid-197

OFE3: Demostrar la relacidn entre el clima organizacional y €l
desempedio Jaboral de los trabajadores de Inversiones Kevin
Edu $.A.C durante la crisis de [2 Covid-19
OF4: Explicar el impacto del clima organizacional en el
desempefio Jaboral de los trabajadores de Inversiones Kevin
Edu§.AC durante Ja crisis de la Covid-19.

H3: Reconoctmuento tmpacta stgnificativaments en el desempefio laboral
delos trabejadores de Lz empresa Inversiones Kevin Edu S A.C durante
Iz crisis de La Covid-19.

H4: Remunerzeion impactz significativamente en el desempefio lzboral
delos trabejadores de Lz empresa Inversiones Kevin Edu S A.C durante
Iz crisis de La Covid-19.

H5: Estilo de supervision impacta significativamente en el desemperio
lebaral de los trabajadores de la empresa Inversionas Kevin Edu SAC
durante la crisis de la Covid-19.

H6: Motivacion impacta significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Inversiones KevinEdu S AC durante le
ensts de 2 Cowd-19.

Tipo de investigacion
Cuantitativo
Cotrelacional

Diseiio
No experimental
Aplicada
Horizonte
Transversal
Poblacional y Muestra
Estard conformada por
trabajadores del area de produccion
en las zonas de Asia y Quitmand de
la empresa Inversiones Kevin Edu
SAC
N=5
No probabistico
Muestreo censal
Recoleccion de datos
Encuesta-Likert
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Apéndices: Cuestionario por corregir por trabajador N°1
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Apéndices: Cuestionario validado y corregido por trabajador N°2
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Apéndices:Cuestionario por corregir por trabajador N°3



128

Apéndices: Cuestionario validado y corregido por trabajador N°4
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Apéndices: Cuestionario validado y corregido por trabajador N°5
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Apéndices: Acta de Validacion del Instrumento - Docentes 1
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Apéndices: Acta de Validacion del Instrumento - Docentes 2
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Apéndices: Acta de Validacion del Instrumento - Docentes 3





