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RESUMEN

La presente tesis titulada: “Clima Organizacional y Rendimiento Laboral de los
Trabajadores de la empresa NSF INASSA S.A.C., 2018” en una investigacion
descriptiva y correlacional de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de
corte trasversal. El objetivo de nuestra investigacion es establecer la correlacion que
existe entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de
la empresa NSF INASSA S.A.C. 2018.

La poblacion de estudio estuvo constituida por 99 trabajadores de la empresa NSF
INASSA S.A.C., la muestra fue determinada por el total de trabajadores. Para
obtener los datos del comportamiento de las variables clima organizacional y
rendimiento laboral se aplico como técnica de recoleccion de datos la encuesta 'y se
utilizé como instrumento el cuestionado que estuvo constituido por 54 items con
escala de valoracion de Likert, con las respuestas se elaboré una base de datos
utilizando el software SPSS version 25; lo que nos permitid procesar los datos.

La presentacion de los resultados fue mediante tablas y figuras, posteriormente para
comprobar la hipdtesis se aplico la técnica estadistica Chi cuadrado, demostrando la
hipétesis general donde el clima organizacional se correlaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA S.A.C.
Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuesta del

nuestro trabajo de estudio.

Palabras claves: Clima organizacional, rendimiento laboral.
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ABSTRACT
The present thesis entitled: *"Organizational Climate and Labor Performance of
the Workers of the company NSF INASSA S.A.C., 2018 in a descriptive and
correlational investigation of quantitative approach, non-experimental design and
cross-cutting. The objective of our research is to establish the correlation that exists
between the organizational climate and the work performance of the workers of the
company NSF INASSA S.A.C. 2018
The study population was constituted by 99 workers of the company NSF INASSA
S.A.C., the sample was determined by the total of workers. To obtain the data on
the behavior of the organizational climate and work performance variables, the
survey was applied as a data collection technique and the questionnaire was used as
a tool that consisted of 54 items with a Likert rating scale, with the answers a
questionnaire was elaborated database using SPSS software version 25; what
allowed us to process the data.
The presentation of the results was through tables and figures, later to check the
hypothesis the statistical technique Chi square was applied, demonstrating the
general hypothesis where the organizational climate correlates significantly with
the work performance of the workers of the company NSF INASSA S.A.C.
Finally, conclusions and recommendations are presented as a proposal of our study

work.

Keywords: Organizational climate, work performance.
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INTRODUCCION

El clima organizacional se basa en el ambiente generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de
los trabajadores, asi como las apreciaciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procedimientos que ocurren en su centro de trabajo, se trata de
entender su relacion con el rendimiento laboral, con el resultado alcanzado en un
entorno de trabajo y dependera de los objetivos o de las metas fijada, para ello las
organizaciones plantean incentivos para fomentar el rendimiento laboral de sus
trabajadores de manera en que se cumplen las tareas y funciones encomendada.
Considerando que el clima organizacional es una de las principales virtudes de una
empresa, si esta se ha desarrollado adecuadamente, de los contrario constituye una
de las principales debilidades, por lo tanto el rendimiento laboral es muy importante
para incrementar la eficiencia y el logro de una organizacion, es éste el motivo que
las organizaciones enfocan sus esfuerzos por el clima organizacional y de esta
manera mejorar el rendimiento laboral de sus trabajadores, a través de una
comunicacion efectiva con sus trabajadores con el objetivo de incrementar el
trabajo en equipo y crear una cultura de realizacion en donde todos los roles son
complementarios.

Nuestra investigacién tuvo como objetivo establecer la correlacion que existe entre
el clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa
NSF INASSA SAC, 2018. Se emple6 como técnica de investigacion: correlacional
tipo explicativa, enmarcado en el disefio de investigacion no experimental con

informacidn recolectada de las respuestas de cuestionario realizado a los
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trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC.

En el Capitulo I se identifica la situacion de la problematica, la justificacion del
problema, asi como los objetivos del problema sobre el clima organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC.

En el Capitulo Il se describe el marco tedrico de la investigacion; contiene los
antecedentes relacionado con la situacion problematica, asimismo la informacion de
las bases tedricas tanto de la variable a investigar como de sus respectivas
dimensiones el fin de mejorar nuestra investigacion.

En el Capitulo 111 se plantean las hipdtesis generales y especificas, identificacion
de variables. Se presenta los supuestos que ayudaran a resolver el problema de la
investigacion. Asi mismo definiremos los indicadores para facilitar la medicion de
las dimensiones de cada variable.

En el Capitulo IV se desarrollara la metodologia de la investigacion, especificando
el tipo de investigacidn, disefio de la investigacién, unidad de andlisis, poblacion en
estudio, tamarfio de la muestra, seleccion de la muestra, técnicas de recoleccion de
datos y andlisis de interpretacion de la informacion.

En el Capitulo V realizamos el procesamiento de los resultados del estudio, la
comprobacion de prueba de las hipdtesis y discusion de resultados referente al
clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa
NSF INASSA SAC, 2018.

Finalmente, en el capitulo de las conclusiones y se hacen algunas recomendaciones
generadas en la presente investigacion referente al clima organizacional y

rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC, 2018.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacién problematica

La empresa NSF INASSA SAC fue fundada en 1944, brinda los servicios de
andlisis, certificaciones, inspecciones y supervisiones de embarques para el
aseguramiento de la calidad de los productos. Su mision es proteger y
mejorar la salud humana, elaborando estandares y certificaciones de salud
publica que ayudan a proteger los alimentos, el agua, productos de consumo
y el medioambiente.

Los trabajadores se ven afectados por el clima organizacional debido a los
diferentes estilos de direccion, por la falta de comunicacion, alejamiento de la
alta direccion con los trabajadores, desvinculacién de las funciones, falta de
responsabilidad en sus funciones lo que se evidencia en algunos de ellos en
una falta de compromiso lo que inciden en el su rendimiento laboral. Los
trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC reflejan un descontento,
aparte de las insuficientes remuneraciones que perciben y por las condiciones

de trabajo existentes.

Todo esto genera un descontento que repercuten en el clima organizacional,
proyectando climas de ambientes de trabajo ambiguo, tenso que disminuyen
la actitud y su productividad en el rendimiento de acuerdo a las actividades
de los trabajadores, cabe indicar que el comportamiento de los trabajadores

en ocasiones se muestra indiferente ante lo que sucede en la empresa.



En este problema, el clima organizacional es fundamental, para George y
Bishop afirman que “la estructura organizacional que incluye division de
trabajo, patrones de comunicacion y procedimientos, ademas del estilo de
liderazgo y recompensa tiene gran efecto sobre la manera como los
trabajadores visualizan el clima de la organizacion” (Dessler, 1991, pag.
188).

De acuerdo a lo antes citado se entiende, que el clima organizacional es una
de las mayores fortalezas de una empresa, si esta se ha desarrollado
adecuadamente, caso contrario constituye una de las principales debilidades,
por lo tanto el rendimiento laboral es de suma importancia para incrementar
la productividad y el éxito de una organizacion, es asi que existe una
permanente preocupacion por parte de las empresas por el clima
organizacional para mejorar el rendimiento laboral de sus trabajadores, a
través de la comunicacion adecuada con el objetivo de desarrollar el trabajo
en equipo y formar una cultura de organizacion en donde todos los roles son
complementarios.

En el mundo actual el rendimiento laboral de los trabajadores de las empresas
crecen con un objetivo principal, el lograr cumplir todas las metas propuestas
mediante sus estrategias de gerencia, les permitan lograr en el transcurso del
tiempo el éxito de la empresa, generando que cada dia sean mas innovadoras
y competitivas, en donde para lograr este exito, se le debe dar importancia
principalmente al desarrollo y construccion de un adecuado clima

organizacional en cada una de las areas de la empresa.



1.2 Problema de la investigacion
1.2.1 Problema general
¢Qué correlacion existe entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC, 2018?
1.2.2 Problemas especificos
1. ¢Qué correlacion existe entre la estructura organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA
SAC, 2018?
2. ¢Que correlacion existe entre la motivacion y el rendimiento laboral
de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC, 2018?
3. ¢Que correlacion existe entre las relaciones interpersonales y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA
SAC, 2018?
1.3 Justificacion
1.3.1 Justificacion tedrica
Nuestra investigacion nos servird para comprobar y reafirmar la
necesidad e importancia de tener un adecuado clima organizacional en
la empresa para lograr mejorar los resultados de productividad en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA
SAC, sustentandonos en las teorias e investigaciones que al respecto

existen sobre las variables a investigar.



1.3.2 Justificacion practica

Nuestro trabajo de investigacion tiene un aporte practico y poder
obtener que el clima organizacional de la empresa muestre la relacion
que existe con el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa
NSF INASSA SAC, 2018, siendo importante tomar atencién al clima
organizacional que se tiene en la empresa, pudiendo ayudar a aumentar
o disminuir el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa y
poder identificar si los trabajadores se sienten comprometidos e
integrado con la empresa, y asi lograr que sean mas productivo a la hora
de realizar su trabajo.

Por las causas expuestas, es necesario plantear un esquema que
favorezca el clima organizacional y lograr acentuar el rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC., 2018.
Siendo necesario y como resultado beneficiara significativamente a la
empresa para lograr sus metas y objetivos, para desarrollar su
efectividad y convertirse en una empresa altamente competitiva en los
rubros que se desarrolla, del mismo modo mejorar sus relaciones con
sus trabajadores, direccionandolos a que sean mas efectivos y
capacitarlos para un desempefio adecuado en sus empleos en las areas
de la empresa y complacer los requerimientos de nuestros clientes
superando sus expectativas que tienen con la empresa.

Para lograr obtener la finalidad de este estudio, se aplicard la

investigacion de campo, se tendra contacto directo con los involucrados



en el problema de la empresa, que es el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC, 2018.
Se utilizara encuestas, entrevistas y cuestionadores para la recoleccion
de los datos necesarios y asi identificar la existencia real de la
organizacion y el proposito de la investigacion.
1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo general
Establecer la correlacion que existe entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA
SAC, 2018.
1.4.2 Objetivos especificos
1. Establecer la correlacion que existe entre la estructura
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
empresa NSF INASSA SAC, 2018.
2. Establecer la correlacion que existe entre la motivacion y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF
INASSA SAC, 2018.
3. Establecer la correlacion que existe entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

empresa NSF INASSA SAC, 2018.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion
Antecedentes Internacionales
Quinonez (2013) Determina la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador Sede Esmeralda (PUCESE) (p. 5), es una investigacion
explicativa, utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario, se aplicé a 179 trabajadores, llegando a la conclusion en su
investigacion que conforme al andlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos en las encuestas del clima organizacional se determina que hay
factores negativos que afectan el desemperfio laboral en los trabajadores que
permitid determinar la existencia de inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE). La
elaboracion de un plan de mejora de clima organizacional contribuye al
desarrollo de estrategias, fundamentado en el analisis y gestion de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador Sede Esmeraldas de la PUCESE.
Antecedentes Nacionales
Montoya (2016) Determina que existe relacién entre el clima organizacional

y el desempefio laboral en el personal de la empresa PTS Perl de la ciudad de



Lima para el afio 2015. (p.17), es una investigacion descriptiva — explicativa,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, se
aplico a 20 trabajadores, concluyo en su investigacion la existencia de la
relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa PTS Perd. Asi mismo, pudo afirmar que, para
medir y conocer el desenvolvimiento de los colaboradores en sus respectivos
cargos y estimar su potencial de desarrollo. La importancia de la evaluacién
radica en que, con los resultados de su aplicacion, se pueden elaborar diversos
planes, tales como la capacitacion, desarrollo del personal, remuneraciones y
linea de carrera. Todo esto estableciendo las diferencias necesarias para cada
colaborador de acuerdo con su desempefio, determinando que mientras mejor
sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el desempefio de los

trabajadores de la empresa.

Alvites (2015) Determina la influencia del clima laboral en el rendimiento de
los trabajadores de la empresa Agroindustrias San Jacinto S.A.A., en el afio
2014 (p. 21), es una investigacion Explicativa — Casual, utilizando la técnica
de la encuesta y, como instrumento el cuestionario que se aplicé a 180
trabajadores, llegando a la conclusidn en su investigacion que las relaciones
interpersonales son importante para mejorar el clima laboral y por ende el
rendimiento laboral de cada uno de sus trabajadores. Asimismo, afirma que el
clima laboral es mas que solo buenas relaciones laborales, implica buenos

tratos, motivacion, seguridad, satisfaccion salarial, satisfaccion personal y



sobre todo que la empresa se preocupe por su trabajador. Los trabajadores no
se sienten motivados, incentivados, compensados; por la labor que realizan
dia a dia, sienten que la empresa lo Unico que le interesa es producir,
olvidandose del bienestar de los trabajadores. Existe una mala relacion entre
trabajadores y jefes inmediatos, esto debido a que los trabajadores consideran
que los caporales no tienen manera de tratar al personal y consideran que
abusan de su condicién de jefes inmediatos; el clima laboral dentro de la
empresa no es el adecuado y por ende el rendimiento laboral de los

trabajadores de la empresa Agroindustrias San Jacinto S.A.A., es deficiente.

Sanchez y Morales (2015) Determina la influencia que tiene el clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion educativa local de Huaraz en el afio 2015 (p. 4), siendo una
investigacion descriptiva con enfoque cuantitativo de disefio no experimental,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, que se
aplico a 44 trabajadores, llegando a la conclusion en su investigacion puede
afirmar que el clima organizacional positivo influye de manera significativa y
positiva en el desempefio laboral de los trabajadores, asimismo determina que
la presencia de conflictos en el nivel jerarquico superior es mayor a que los
trabajadores por lo que los conflictos es activa en el ambiente laboral de la
UGEL - Huaraz; sin embargo se denota que estan bastante comprometidos
con la entidad, lo cual se refleja en un buen desemperio laboral calificado por

los jefes, teniendo deficiencia ya que no cuenta con politica de motivacion



propiamente dicha, que de ser implementada podria incrementar los niveles
de satisfaccion laboral. En cuanto a la comunicacion los trabajadores
expresan que la comunicacion en las areas de trabajo es poco fluida, lo que se
pudo evidencia una debilidad siendo un aspecto fundamental para el
desarrollo optimo de las labores, por lo que el clima organizacional en la
Unidad de Gestion Educativa local de Huaraz tiene relacion directa con el

desempefio laboral de sus trabajadores.

Arrearan y Baquerizo (2014) Determinan la influencia del clima
organizacional en el rendimiento laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Sicaya (p. 9), siendo una investigacion explicativa, utilizando la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, que se aplico a 45
trabajadores, llegando a la conclusion en su investigacion que las relaciones
interpersonales influyen directamente en el rendimiento laboral del personal
teniendo un alto nivel de incidencia en las relaciones de los trabajadores,
mostrando un buen avance por en la mayoria de gerencia y sub gerencias, se
mantiene un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones entre si, la
identidad y pertenencia influyen directamente en el rendimiento laboral, la
mayoria de los trabajadores sienten la satisfaccion personal de ser
reconocidos como parte integrante del grupo de trabajo, y se identifican con
la empresa. La recompensa influye directamente en el rendimiento laboral se
demuestra que determina el rendimiento laboral de los trabajadores ya que

para ellos es importante una retribucién equitativa con relacion a sus
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conocimientos y experiencias, si los trabajadores son bien retribuidos estos
tendran mas estimulos para trabajar y mejorar en sus labores diarias, en
cuanto a la estructura y politica influye directamente en el rendimiento
laboral, es fundamental para el trabajadores conozcan la estructura organica
de la institucion, asi mismo deben saber cuales son las politicas que esta tiene
para que se puedan desempefiar sin ningln problema dentro de su area de
trabajo. Asimismo, los estilos de direccidn tienen una influencia significativa
en el rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sicaya, se demuestran que, al ser democraticos contribuyen en gran medida a
la consecucion de los objetivos y al clima laboral de la institucion, pues el
personal siente que su opinidén se toma en cuenta y pueden expresarla sin

ningln problema.

Mino (2014) Determina que existe la correlacién entre el clima
organizacional y el desempefio en los trabajadores del Restaurante de
Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque (p. 31), es una
investigacion descriptiva-explicativa con enfoque cualitativo, utilizando la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, se aplicd a 21
trabajadores, llegando a la conclusién en su investigacién el compromiso
indica particularmente la falta de trabajo en equipo, coordinacién y
compromiso de los trabajadores para con la empresa lo que desencadena un
clima laboral desfavorable que produce menos productividad para con la

empresa e influye en sus servicios al cliente. En cuanto a la estructura
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organizacional y el mal programa de remuneraciones causa que el personal se
desmotive totalmente, repercutiendo en su desempefio y desarrollando estrés,
lo que puede ser el causante de la falta de compromiso y trabajo de equipo de
los trabajadores de la empresa, por lo que determina que existe un grado de
correlacion baja entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490.

Tafur (2014) Determina analizar el clima laboral de la Municipalidad
Distrital de Chocope, entre los meses Octubre 2013 a Enero 2014 (p. 53),
siendo una investigacion explicativa, utilizando la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario, se aplico a 65 trabajadores, llego en su
investigacion que las asignaciones de las tareas a los trabajadores que solo lo
orientan solo a los que lo necesitan, pero a otros trabajadores solo le dicen lo
que tiene que hacer y se olvidan de orientarlos, asimismo lo trabajadores no
ven si su trabajo es eficaz o eficiente a pesar que los trabajadores sienten que
a sus jefes les interesa su trabajo, se demostré que los trabajadores cambiarian
de trabajo por un mejor salario no sintiendo compromiso con la institucion,
sin embargo sienten que es un lugar estable para trabajar y que brinda
oportunidades de crecimiento, también se demuestra que las relaciones
interpersonales que se presentan entre compafieros de trabajo nunca son
amables e irrespetuosos y nunca estan interesados en los problemas de los

demas, en algunos casos no tienen se tienen confianza entre trabajadores. Por
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lo que concluye que las relaciones interpersonales afectan en el rendimiento

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chocope.

Valdivia (2014) Determina la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral en la empresa DANPER Trujillo SAC. (P. 47), en su
investigacion explicativa de disefio no experimental y transeccional,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, se
aplico a 117 trabajadores, llegando en su investigacion a determinar que las
dimensiones del clima organizacional que influyen son la motivacion,
confortabilidad, auto realizacion profesional y promocién a los trabajadores,
revela que la motivacion influye directamente en su desempefio diario de los
trabajadores, sin embargo la comunicacion no es de todo eficiente, los
encargados juegan un papel primordial en el reconocimiento del desempefio
laboral de los trabajadores y esto determina afectos positivos en el clima
organizacional en el desarrollo de las funciones del colaborador. Por lo que se
ha demostrado que si no existe un clima organizacional armonioso en los
trabajadores que permite la liberta en la realizacién de sus labores, tiene una
apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones
interpersonales con los comparieros de trabajo responden a sus obligaciones,
tienen calidad y compromiso de responsabilidad, concluyendo que el clima
organizacional influye medianamente en el desempefio de los trabajadores de

la empresa DANPER Trujillo S.A.C.
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Salamanca (2013) Determina el grado de influencia del clima organizacional
en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann (p. 13), siendo una
investigacion descriptiva — explicativa, no experimental, cualitativo y de corte
transversal, utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario, que se aplic6 a 354 trabajadores, en su investigacion se pudo
comprobar que el tipo de clima organizacional que prevalece es autoritario
paternalista, por lo que el promedio de desempefio de los trabajadores es
media, por lo que determind que el clima organizacional no influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann y se determin6 que ambas variable son independientes
entre si.
Bases Teodricas
2.2.1  Clima organizacional
El clima organizacional, es conocido como clima laboral, ambiente
laboral o ambiente organizacional, siendo importante para las
organizaciones exitosas que buscan lograr incrementar el
rendimiento y mejorar en los servicios que ofrecen, por medio de
estrategias internas en su estilo de direccion. Al realizar un estudio
en el clima organizacional se logra identificar los aspectos que
pueden estar influenciando de forma directa en el entorno de

trabajado de la organizacion.
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En relacion a este tema existe un dilema entorno a si el clima
organizacional debe considerarse en términos objetivos o en
reacciones subjetivas. En términos objetivos es cuando estan
relacionados con lo fisico o con lo estructural, asi como las
reacciones subjetivas tienen que ver con la forma de cémo perciben
los trabajadores del entorno donde desempefian sus labores.
Conceptualizacion del clima organizacional

Segun Brunet (1987), define el clima organizacional, pues sostiene
que la definicion de clima organizacional ha sido presentada
inicialmente al &rea de psicologia organizacional por Gellerman en
1960. Esta definicion ha sido influenciada por las escuelas de Gestalt
y la escuela funcionalista.

Segin la escuela de Gestalt sostiene que los trabajadores
comprenden el su entorno laboral que les rodea basandose en los
criterios que perciben y que estan inferidos, por lo que su
comportamiento es en funcion a la manera de como perciben su
entono. Es asi que la conducta de un trabajador esta influenciada por
la percepcion que el mismo tiene sobre el ambiente de trabajo. De
otro lado, la escuela funcionalista mantiene que la inteligencia y
conducta de un trabajador dependen del ambiente que le rodea y que
las diferencias particulares tienen un papel principal en la

adaptabilidad del trabajador en su ambiente laboral.
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Segun para Chiavenato (1992), el clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica son las
caracteristicas que existen en una organizacion. Asimismo, se dice
que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en distintos
niveles, asi como el tipo de organizacion, politicas, metas
operacionales, normativas internas (factores estructurales); ademas
de las actitudes o cualidades, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores
sociales).

De la misma manera Chiavenato (2002), afirma que “Es el ambiente
de los integrantes de la organizacion, se conoce como clima
organizacional y se encuentra rigurosamente unido al nivel de
motivacion de los trabajadores, se basa en el estado emocional de los
trabajadores, los mismo que son resultado de la manera de como
ellos perciben diferentes puntos de vista dentro del entorno laboral
de su empresa, sobre la comunicacion, liderazgo de sus jefes,
perspectivas del desarrollo, reconocimiento que reciben o sistema de
compensaciones”.

Segun Martin y Colbs, (1999) sostienen que clima organizacional, es
una definicion metaforica que deriva de metodologia y adquiri6 en el
ambito social cuando en sus inicios de las empresas comprobaron la

importancia a la presencia de caracteristicas vinculadas con un
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entorno de trabajo positivo y satisfactorio para lograr mejorar el
rendimiento no solo cuantitativo, sobre todo en la calidad de los
aspectos de motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales.

Asi mismo Gairin, (1996) afirma de las vinculaciones que existen
entre los integrantes de una organizacion y el conocimiento que
ambos tienen, son un papel importante en la conformacion de la
percepcion de la calidad del ambiente que se genera en lo colectivo,
asi como los climas organizacionales no deben reconocerse como
estilos cognitivos 0 mapas 16gicos. Mas bien son mapas colectivos
de significados, establecidos a través de las interacciones
desarrolladas en las précticas organizacionales. EI ambiente
organizacional debe considerarse como intersubjetivo, eso quiere
decir que es como una vivencia diaria entre los miembros de una
organizacion en donde intercambian percepciones del ambiente que
les rodea.

Segun Goncalves, (2000) manifiesta que el clima organizacional
dentro de las empresas se visualiza en su estructura organizacional,
sea por el tamafio de la organizacion, niveles de comunicacion con
los trabajadores vy estilos de direccion. Estos dos ultimos de acuerdo
a Brunet, (2004) se encuentran en los procedimientos de la
organizacion, siendo esta la parte mas importante por estudiar en la

presente investigacion, asimismo se reconoce que las estructuras
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organizacionales, poseen una importancia especifica en cada
precepcion de los trabajadores.

Denison, (1991) afirma que el clima organizacional, se tiene que
comprender como una percepcién comuin o una reaccion comdn de
los trabajadores ante circunstancias dentro del entorno laboral. Por
otro lado, hay conceptos que indican al clima organizacional como
un conjunto de necesidades que existen y tiene una influencia
encima de la conducta de los trabajadores. El primer concepto se
localiza en el estado psicolégico de los trabajadores como es la
satisfaccion y el otro concepto de clima organizacional es un
conjunto de objetivos de circunstancias en su estructura
organizacional.

Para Litwin & Stringer, (1978) el clima organizacional en una gran
diversidad de caracteristicas, implican los factores de estilos de
liderazgo y précticas en la direccion como son las clases de
supervision: autoritaria, participativa, etc. También a factores que
estdn vinculados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion como es el nivel de comunicacion, las relaciones de
dependencia, ascensos, remuneraciones, reconocimientos, etc. Otras
son las causas de la conducta en el trabajo como son los incentivos,
apoyo social, interaccion con los compafieros de trabajo, etc.

De acuerdo a conceptos indicados, se puede decir que el clima

organizacional viene hacer la percepcion distribuida que tienen los
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trabajadores de una organizacion respecto a los procedimientos
organizacionales, como son: las politicas internas, el estilo de
direccion, las relaciones interpersonales, etc. Cabe mencionar que la
percepcion de cada trabajador es distinta a otra y ésta define su
conducta dentro de la organizacion por lo que el clima
organizacional cambia de una organizacion a otra.

Medicion del clima organizacional

Para Gibson y Colbs, (1987) para medir el clima organizacional con
la intencion de comprender la naturaleza, entorno, regla y jerarquia
de una organizacion. Esto ocasiona que los miembros de las
organizaciones aporten con sus opiniones con respecto a las diversas
caracteristicas y variables de la organizacion. La percepcion del
clima organizacional significa establecer el nivel en que una
determinada caracteristica organizacional es percibida y no el nivel
en que esa caracteristica percibida satisface o agrada a los miembros
de la organizacion.

La percepcion expresa mas de una definicién logica del clima
organizacional responde a la controversia que relaciona la
percepcion del clima organizacional a los valores como: actitudes u
opiniones personales de los trabajadores y toma en cuenta su nivel de
satisfaccion. Considerando al clima organizacional de esa manera se

convierte en sinbnimo de opiniones personales y el clima
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organizacional expresado por los trabajadores es méas una funcion de
sus caracteristicas personales que de los factores organizacionales.

El clima organizacional perjudica el nivel de compromiso e
identificacion de los integrantes de wuna organizacion. Una
organizacion con un adecuado clima organizacional tiene una alta
expectativa de obtener un alto grado de importancia en la
identificacion o compromiso de sus trabajadores, en cuanto una
organizacion cuyo clima organizacional es deficiente e inadecuado
no podra obtener un alto grado de identificacion o compromiso de
sus trabajadores. Las organizaciones gque se lamentan porque sus
trabajadores no se sienten identificados poseen un minimo nivel del
clima organizacional.

El clima organizacional es perjudicado por diversos factores
estructurales, como son los estilos de direccién, politicas y planes de
gestion, los sistemas de contratacion y despido de los trabajadores,
entre otros. Estos factores a su vez afectan al mismo tiempo al clima
organizacional.

Martin y Colbs, (1998) citan a las escuelas estructuralistas,
humanistas, sociopoliticas y critica.

Para los estructuralistas el clima organizacional parte de aspectos
objetivos del entorno o ambiente de trabajo, como el tamarfio de la
organizacion, la centralizacién o descentralizacion de la toma de

decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de la alta direccion, el
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tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento
del trabajador.

Para los humanistas, el clima organizacional es el conjunto de
percepciones generales, que los trabajadores tienen de su medio
ambiente y reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales
del trabajador y de la organizacion.

Para la sociopolitica y critica, afirman que el clima organizacional
representa un concepto general que involucran a todos los elementos
de una organizacion, se refiere a las actitudes, subyacentes, a los
valores, a las normas y a los sentimientos que sus trabajadores tienen
ante una organizacion.

Likert sostiene que en la percepcion del clima organizacional
influyen tres tipos de caracteristicas causales: primaria, intermediaria
y finales.

La primaria se refiere a la estructura de la organizacion y a su
administracion como son las reglas, decisiones, competencias y
actitudes entre otras.

La intermediaria se reflejan el estado interno de la empresa y que
conforman los procesos organizacionales; como son la motivacion,
actitud, comunicacion, toma de decisiones, entre otras.

Las finales es el resultado obtenido que principalmente influye en la
productividad de la organizacion, en las ganancias o pérdidas de la

empresa.
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Gibson y Colbs, (1987) sostienen que el clima organizacional tiene
una union con el comportamiento humano, estructura y
procedimientos en la organizacion. Precisan que el clima
organizacional es algo mas que las capacidades de las personas y de
los equipos impactando directamente en el resultado del rendimiento
laboral de los trabajadores en la organizacion.

Cuando se cambian las caracteristicas del comportamiento,
estructura o procedimientos, el clima de la organizacion se puede
percibir la influencia positiva o negativa en el rendimiento laboral.
Estos cambios al efectuarse desde la alta direccion de la
organizacion, conllevan a meditar en la importancia que los
responsables de la alta direccion, en ellos recae en encontrar
alternativas de desarrollo organizacional en donde se efectien
acciones para desarrollar el ambiente de la organizacion o el clima
organizacional.

Litwin y Stringer (1968) destacan que el clima organizacional se
puede desagregar en seis dimensiones: estructura organizacional,
remuneraciones, responsabilidad, riesgos y toma de decisiones,
apoyo Yy conflicto.

Pritchard y Karasick (1973) implementan un instrumento de
medicion del clima organizacional constituido por once dimensiones:
autonomia, conflicto y cooperacidn, relaciones sociales, estructura,

remuneracion, rendimiento (remuneracién), motivacion, estatus,
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flexibilidad e innovacion, centralizacion de la toma de decisiones y
apoyo.

Asimismo, Brunet (2011) afirma que para medir el clima
organizacional de una organizacion es importante asegurar que el
instrumento de medicion lo conformen por lo menos cuatro
dimensiones: autonomia individual, grado de estructura que impone
el puesto, tipo de recompensa y consideracion, agradecimiento y
apoyo.

Tipos de clima organizacional

Likert, (1965) plantea cuatro tipos de clima organizacional que se
inician con la interaccion de las caracteristicas causales primarias,
intermediarias y  finales, siendo los siguientes climas
organizacionales:

Clima Autoritarismo Explotador: En este tipo de clima
organizacion, la direccion se caracteriza por la falta de confianza en
sus trabajadores. La mayoria de las decisiones, metas u objetivos son
tomadas por la alta direccion y se asignan segun el rango de manera
descendente. Los trabajadores tienen que trabajar dentro de un
ambiente de temor, de castigo, de amenazas, eventualmente de
recompensas y la satisfaccion de las necesidades permanece en los
niveles psicologicos bajos y de inseguridad.

Clima Autoritarismo Paternalista: En este tipo de clima

organizacional la direccién tiene una confianza condescendiente en
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sus trabajadores, como la de un amo con sus subditos. La mayor
parte de las decisiones son tomadas por la alta direccion, sin
embargo, otras son tomadas por niveles inferiores. Las recompensas
y algunas veces los castigos son los métodos aplicados por
excelencia para incentivar y motivar a los trabajadores. Las
interacciones entre los jefes superiores y los trabajadores son
establecidas con condescendencia por la alta direccién esto acarrea la
preocupacion de los trabajadores.

Clima Consultivo: En este tipo de clima de organizacion la
direccion evoluciona dentro de un clima participativo teniendo
confianza en sus trabajadores. La alta direccion generalmente se
encarga de las politicas y toma decisiones, sin embargo, acepta que
sus trabajadores tomar decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es vertical, recompensas y castigos son
ocasionales y cualquier consecuencia es utilizada para motivar a los
trabajadores, es su preocupacion de satisfacer sus necesidades de
prestigio y de estima.

Clima Participacion en grupo: En este tipo de clima de
organizacion la direccion confia plenamente en sus trabajadores. Los
procedimientos de la toma de decisiones estan dimensionados en
toda la organizacion y cuenta con la aceptacion en todos los grados
jerérquicos de la organizacion. La comunicacion no se realiza solo

de forma ascendente, sino que también de forma lateral. Se
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encuentran motivados los trabajadores por su participacion y la
implicacion en establecer las metas y valoracion de su rendimiento,
en mejora del plan de trabajo y el crecimiento de su productividad en
funcion de las metas. Debido a lo antes mencionado se logra un
vinculo amical y de confianza entre los jefes y los trabajadores en
todos los niveles de la organizacion.

Caracteristicas del clima organizacional

Estructura

El desarrollo de la estructura organizacional es importante para el
crecimiento de la empresa la cual refleja un disefio formal de las
relaciones, comunicaciones, toma de decisiones, procedimientos, de
los sistemas dentro del conjunto de funciones, factores en la
bausqueda de logro de los objetivos en la organizacion. Por
consiguientes es el conjunto de elementos relativamente estables que
se relacionan con el tiempo y el espacio para formar un todo. En la
estructura se designan la forma en que las empresas deben estar
organizadas o estructuradas.

“Una estructura social formal, racionalmente organizada, implica
normas de actividad definidas con claridad en las que, idealmente
cada serie de acciones esta funcionalmente relacionadas con los
propositos de la organizacion” (Merton, 2002, p.275).

En consecuencia, formar una estructura dentro de la organizacion, la

alta direccion es responsable de definir las funciones individuales de
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cada trabajador, e instaurar las escalas jerarquicas donde se definen
las exigencias y normas para poder realizar sus funciones asignadas
a cada uno de sus trabajadores que forman parte la empresa con la
finalidad de lograr los objetivos establecidos con anterioridad por la
alta direccion.

Normatividad

Es un conjunto de todas aquellas reglas o normas que son o pueden
ser utilizados en un tema especifico; en efecto existen normativas
dentro de una organizacién. Por consiguientes es aprobar asi la
regulacion de ciertas actividades, por lo tanto las normas deben ser
respetadas por todos los trabajadores que integran la organizacion,
caso contrario, el no cumplimiento de las normativas conlleva
consigo una sancion o castigo que debera ser cumplida por el
trabajador, se entiende que la normativa organizacional controla el
adecuado y eficiente funcionamiento de la misma.

Una normativa dentro de una sociedad o institucion tiene como
propoésito estructurar todos los &mbitos que se manejen dentro de
ella, ademas de organizar eficientemente todos sus elementos.

Es importante implementar una normativa dentro de wuna
organizacion debido a que en ella se enmarca el comportamiento que
deben tener cada uno de sus miembros, y que de esta forma se
lograra de manera satisfactoria las metas que se propongan la alta

direccion, por lo que si no se establecen politicas y reglas que
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regulen sus actividades serd complicado que la organizacion pueda
lograr obtener sus objetivos, se podran ver afectadas tanto
internamente como externamente.

Procedimientos

Es la forma de ejecutar los programas o planes que estipulan una
secuencia de actividades para poder realizar el trabajo asignado que
estan relacionado con la forma de trabajar. Para los expertos que
empezaron a aplicar los procedimientos, son para ellos los procesos
de ensefianza/aprendizaje, abarca la idea de estrategias y técnicas de
aprendizaje. Los procedimientos son método de ejercer con
estrategias, siendo el arte para dirigir un asunto. Procedimiento es la
unién de acciones ordenadas y dirigidas a poder obtener un objetivo.
En esta definicidn se incluye la idea de destrezas, de técnicas y de
estrategias. Procedimientos estdn conformados por destrezas,
estrategias, técnicas de aprendizaje a través de las cuales el
trabajador consigue por si mismo, y adquiere nuevos conocimientos,
siendo mas autobnomo en su aprendizaje tanto en la adquisicion de
conceptos, saberes, como en el crecimiento de actitudes, saber ser y
saber estar, ayudando que el trabajador sea consciente de su proceso
de aprendizaje, que se sepa colaborar y recibir incentivos o
reconocimiento, y que llegue a valorar lo que una materia le puede

aportar, dentro y fuera del &mbito laboral.
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Distribucion de roles

Se entiende por los Roles como patrones normativos, es decir un
conjunto de valores, actitudes y conductas que la organizacion
asigna a las personas que ocupan una posicion ligada a una
determinada organizacion.

Yinger, (1965) manifiesta que el concepto de rol se refiere a una
estructura social y a una jerarquia social, los roles se encuentran
enlazados con el comportamiento que toman las personas en funcién
a la pertenencia a los grupos sociales que pertenecen, asi como el
status de los grupos en la organizacion.

En expectativa los roles son un constructor cognitivo que prescribe,
anticipa y predice el comportamiento. Asi, el concepto de Rol sitla a
la persona en un contexto social determinado y en una estructura
social y grupal e intergrupal, lo que introduce la necesidad de un
aprendizaje especifico de habilidades sociales para cada contexto
social. Esto es lo que reflejan los Roles que adoptan las personas en
las diferentes posiciones sociales. (Sarbin y Vernon, 1954).
Motivacion

Kassen, (1995) define a la motivacion como los diferentes impulsos
internos al alrededor de su ambiente, que impulsa a las personas a
conducirse de una forma particular. Motivar es la razén por la que

alguien actua de una determinada forma.
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De acuerdo a Piero y Prieto, (1996) manifiesta que necesario tener
en cuenta que las actividades laborales no se desarrollan en espacios
vacios, sino en situaciones que hace mencion a actividades, politicas
que de alguna manera influyen en el comportamiento dentro del
ambiente de trabajo. Por tal motivo es preciso establecer los
elementos de las labores que motivan al comportamiento laboral,
teniendo en cuenta que elementos se podran utilizar por las
organizaciones asi lograr incrementar la motivacion en su personal.
Reconocimiento

El reconocimiento viene hacer la accién de distinguir al trabajador y
evidenciar el buen rendimiento de entre los demas, en consecuencia,
es elevar el grado de complacencia de su personal y reforzar la
seguridad en sus conocimientos y habilidades, actitud o valores. Esta
es una de las técnicas méas importantes. El jefe que no reconoce el
buen desempefio de su trabajador puede desmotivar inmediatamente
su rendimiento laboral incluyendo al trabajador que realiza su trabajo
adecuadamente. La empresa no solo debe mostrar su satisfaccion por
el trabajo que realizan sus trabajadores, sino que debe motivarlos en
los cargos que desempefian, ya que consigue que se sientan valiosos
y apreciados y por consiguiente mejoren su rendimiento laboral.
Comunicacion

Koontz y Weihrich, (1990) consideran a la comunicacion como el

medio por el cual las miembros se relacionan en una organizacion
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para lograr un objetivo en comdn. Sin la comunicacion en las tareas
que se realizan en equipo, no pudiendo alcanzar una coordinacion
adecuada ni la aceptacion a los cambios.

Zufiga, (2003) entiende como el concepto de la comunicacion
organizacional como el medio de interrelaciones y entendimientos
laborales de una mision y vision de las organizaciones propias, que
dan estructura a los objetivos de los logros dirigidos hacia el
beneficio individual, en equipo y por ende organizacional,
permitiendo el posicionamiento en el mercado productivo.

Las comunicaciones dentro de una empresa promueven la
participacion, la integracion y la convivencia en el ambiente trabajo,
en donde tiene sentido el ejercicio de funciones y el reconocimiento
de las capacidades de cada trabajador y en el trabajo en equipo.
(Sayazo, 2004).

En ese sentido, la comunicacion es importante para el
funcionamiento de todas las organizaciones. La organizacion, debe
priorizar dentro de su estructura organizacional un sistema de
comunicacion e informacion que agilicé los procedimientos que a
todos los niveles dentro de la empresa que lo conforman y la
proyectan hacia su area de influencia.

Satisfaccion laboral

El concepto de satisfaccion laboral es hacer referencia a la actitud

general de un trabajador hacia su puesto de trabajo. Un trabajador
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con alto nivel de satisfaccion en su puesto de trabajo tiene actitudes
positivas hacia el mismo; un trabajador que se siente insatisfecho
con su puesto de trabajo tiene actitudes negativas hace el. Cuando se
refieren a las actitudes de los trabajadores, lo mas comun es que se
refieran a la satisfaccion en su puesto de trabajo.

El hecho de que un trabajador pueda desarrollarse como persona a
través del propio trabajo y encontrarse insatisfecho con las labores o
funciones que realizar es objeto de preocupacion por parte de jefes
directos o de la alta direccion de la empresa.

Por otro lado, Salinas y Colbs, (1994) indican que la satisfaccion
laboral tiene una estrecha vinculacién con determinados aspectos del
rendimiento laboral, y se le reconoce una relacion de causa-efecto
positiva entre el clima organizacional y las actitudes favorables y
desfavorables del trabajador.

Sayazo, (2004) expresa que cuando la alta direccion de la empresa
asume el liderazgo como un lider comprometido con el logro de sus
intereses a traves de establecer un ambiente laboral adecuado,
influye en sus trabajadores una sensacion de satisfaccion,
identificacion y compromiso ya que conjuntamente y en equipo

dirigen su accionar hacia la misma direccion.



31

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales entre los trabajadores y las
organizaciones se caracterizan porque dan lugar a obligaciones
mutuas.

De acuerdo a Davis y Newstrom, (2000) la relacion entre los
trabajadores de la empresa es bidireccional, es indiscutible que las
organizaciones tienen responsabilidades para con sus trabajadores,
pero que también los trabajadores tienen responsabilidades hacia las
organizaciones. Si alguna de estas dos partes omite estas
responsabilidades genera que la relacion de jefes y empleados se
deteriore y, por consiguiente, que cada una de las partes implante sus
propios lineamientos pudiendo ser mas estrictos sobre lo que se
espera de la otra parte. En el caso de las empresas pueden disponer
un control mas regido sobre el rendimiento de sus trabajadores para
sostener la buena productividad y de ser el caso, podria ocasionar
conflicto entre trabajadores.

Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo para las organizaciones es considerada
indispensable, el cual se puede definir como un conjunto de
trabajadores con habilidades distintas que se complementan y estan
identificados con el objetivo en comun, un conjunto de metas
productivas y especificas con una perspectiva competitiva, a todos

ellos se les reconoce como conjuntamente responsables.
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Segun Barsse, (2000) manifiesta que la conformacion de equipos en
las organizaciones, es muy significativo para que los trabajadores se
conozcan y comprometan con lo que es un trabajo en equipo, sus
cualidades y todos los beneficios que es la conformacion y
crecimiento que las integraciones de los grupos conllevan.

Teorias

Las teorias sobre el clima organizacional que vamos a glosar en esta
investigacion son: La teoria de Brunet y la teoria de sistemas de
Likert.

La teoria de Brunet sostiene que clima organizacional o el sistema de
organizacion de Rensis Likert, permite reflejar en expresion de
causa-efecto, establecer el tipo de los climas organizacionales que se
investiga, y permitiendo averiguar el papel de cada caracteristica que
forman parte del clima que se percibe (Brunet, 2004).

En la teoria de Sistemas de organizaciones, Likert propone que la
conducta del trabajador es originada, en gran manera, por los
procedimientos administrativos y por los ambientes organizacionales
que éstos perciben y, en parte, por la comunicacion, percepcion, su
competencia y sus habitos. También se dice, que el reaccionar de un
trabajador ante diferentes circunstancias continuamente esta en
funcion a lo que percibe de su entorno. Siendo lo méas importante es

como visualiza las cosas y no la realidad subjetiva (Brunet, 2004).
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La teoria de Litwin y Stringer sostienen que el clima organizacional
pertenece a los efectos subjetivos percibidos del sistema
organizacional formales y del estilo de direccion, asi como de otros
factores del ambiente laboral importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en
una organizacion (Litwin y Stringer, 1968).

Indicadores

Por consiguientes para la investigacion a desarrollar consideremos
las siguientes dimensiones: estructura organizacional, motivacion y
relaciones interpersonales, para poder establecer el clima
organizacional en la empresa NSF INASSA S.A.C., 2018.

Para medir la estructura organizacional, utilizaremos los siguientes
indicadores: normatividad, procedimientos y distribucion de roles.
Para medir la motivacion, utilizaremos los siguientes indicadores:
reconocimiento, incentivos y satisfaccion.

Para medir las relaciones interpersonales utilizaremos los siguientes
indicadores: relaciones entre compafieros, trabajo en equipo Yy
relaciones con mis jefes.

Rendimiento Laboral

El rendimiento laboral viene hacer la productividad de los
trabajadores, es el vinculo que existe a través de lo que se produce y
los trabajadores, siendo el capital humano. Es el nexo a través del

producto terminado y el periodo requerido para poder lograrlo, es
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decir, para llegar a obtener los resultados deseados y sea realizado en
el menor tiempo, mas provechoso es el resultado, es la sefial de la
eficiencia que vincula los capitales utilizados con produccién
obtenida.

En las organizaciones, la productividad viene a ser otorgada por el
rendimiento laboral de sus trabajadores, que es el vinculo entre los
objetivos/metas/tareas alcanzadas y el tiempo que se han sido
utilizados para obtener los resultados; sabiendo que es el elemento
maés significativo para la empresa son sus trabajadores; es decir, el
capital humano, que son los gestores de efectuar las actividades
propias del cargo o del puesto de trabajo.

Cuando se tiene que evaluar el rendimiento laboral de los
trabajadores se debe tomar en los diversos factores internos y
externos. Siendo los factores internos mas resaltantes a considerar
son: estilo de direccidn, estructura organizacional y cultura de la
empresa; en los factores externos mas importantes son factores
familiares o personales, factores del ambiente o higiénicos del
trabajador, como son el insomnio, el clima, el ruido, la iluminacion,
la calidad de aire, la mala comunicacion entre empleados, la
alimentacion, etc.

Conceptualizacion del rendimiento laboral

Motowildlo (2003) considera que el rendimiento laboral viene hacer

el resultado final que toda empresa tiene como expectativa con
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afinidad a las jornadas laborales que un trabajador realiza durante en
un periodo de tiempo determinado. Dicho resultado, que pueden
darse en positivo o negativo, en funcién de que el trabajador presente
un buen o mal rendimiento laboral, viene hacer la aportacion que ese
trabajador realiza para alcanzar la productividad de la empresa.

Asi mismo, Motowidlo y Smith (1999), afirman que la capacidad
intelectual afecta en primer lugar al rendimiento en el trabajo a
través de los conocimientos adquiridos, aptitudes, asi como la rutina
en el trabajo, mientras que el caracter del trabajador influye
positivamente o no el rendimiento, asi como en las destrezas y
rutinas en el entorno de trabajo.

Moreno (2000), sostiene que el rendimiento laboral en la actividad
especifica se hace referencia a los procedimientos practicos de un
puesto 0 grupo de puestos afines. Otro elemento de importancia
segin Moreno son las definiciones de resultados y de rendimiento.
Estas definiciones complementarias permiten comprender que el
rendimiento se alude a los comportamientos laborales necesarios
para lograr los productos finales y esta dominado en su totalidad por
los trabajadores. Entre tanto los resultados no estan supeditados de
manera exclusiva del nivel de desempefio de los trabajadores, asi
como de aspectos externos en los modelos de procedimientos de
trabajo, el acceso al capital tecnologicos, financieros, humanos, etc.

Moreno (2000) propone como dimensiones del rendimiento laboral
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siendo las siguientes: conocimientos, destrezas o habilidades y
motivacion o motivos (a dichas dimensiones las llama directas),
capacidades, riesgos de personalidad, actitudes, valores e intereses (a
estas dimensiones las llama indirectas).

Koopmans (2013), propone las siguientes cuatro dimensiones:
rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto,
comportamientos contraproducentes y rendimiento adaptativo.
Evaluacion del rendimiento laboral

El clima organizacional tiene un papel muy importante en la
implementacion y el éxito de un procedimiento de evaluacion del
rendimiento laboral dentro de una empresa. La evaluacion del
rendimiento se basa en la observacién sistemética de un trabajador
de acuerdo a las funciones realizadas, conforme a sus aptitudes y a
otras cualidades utilizadas siendo primordiales para la adecuada
realizacion de su trabajo. Esta evaluacion se realiza mediante las
entrevistas entre el supervisor o jefe de area con el trabajador y se
hace habitualmente con apreciaciones de rendimiento del trabajador
en funcion a las reglas establecidas.

Todo procedimiento adecuado de evaluacion debera normalmente
continuar con dos tipos de objetivos especificos, interdependientes e
indisociables que son:

Los objetivos administrativos: Las apreciaciones  del

procedimiento de evaluacion del rendimiento laboral son utilizados
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en un primer momento, con intenciones administrativas vinculadas
con la administracion de salarios, las promociones y los cambios, las
contrataciones, los despidos. Este proceso administrativo se vincula
desde hace tiempo con el rendimiento directamente observando al
trabajador con relacidn a obtener los objetivos de la organizacion.
Los objetivos de desarrollo personal: Las observaciones del
procedimiento de evaluacion del rendimiento debe encaminar para
mejorar en lo cuantitativo y cualitativo del rendimiento laboral del
trabajador, a buscar sus carencias de formacion y lograr el
desarrollar su progreso, al igual que a sus ambiciones personales.
Iniciando con estas conjeturas de los individuos, la alta direccién
debe lograr concordar los objetivos personales de sus colaboradores
con las metas de la empresa. Finalmente, este tipo de procedimiento
deberia tener como meta mejorar la comunicacion entre la alta
direccion y sus trabajadores y llegar a una adecuada comprension de
los objetivos mutuos del trabajo.

La culminacién de un procedimiento de evaluacion, frente a lograr
las metas, radica en establecer un clima organizacional abierto y
participativo. La evaluacion no debe verse principalmente como una
medida de control sino méas bien como un procedimiento que
estimule al trabajador para utilizar y desarrollar sus propias
potencialidades.

Cuando una organizacion o empresa implementa un procedimiento
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de evaluacion del rendimiento laboral de sus trabajadores, debe
primero identificar el clima de la organizacion; eso le permitira ver
las posibilidades verdaderas de culminacion de su procedimiento de
evaluacion. La evaluacion del rendimiento es reflejada de una
manera que el control restrictivo; de acuerdo a como perciban sus
trabajadores el clima organizacional de su entorno laboral pudiendo
ser abierto o cerrado, autoritario o participativo. Si el clima es
autoritario, los trabajadores no se sentiran comprometidos con un
procedimiento asi y lo veran como un nuevo estilo de restriccion,
tratando de resistir o de buscar protegerse por todos los medios antes
de tratar de crecer y avanzar en la empresa. Para poder iniciar un
procedimiento de evaluacion del rendimiento laboral se debera
establecer dentro de la organizacidon un ambiente laboral de
confianza, de tal forma que la mayoria de los trabajadores se sienta
realmente la obligacion de conocer si su rendimiento laboral es
Optimo o no, y quieran tener el apuro de recibir retroalimentacion
sobre sus resultados.

Uno de los principios de la administracion en las empresas, es que la
eficacia de un trabajador en su trabajo esta en funcion de comprender
las expectativas que la empresa tiene puestas en él. Una apropiada
comunicacion ascendente, descendente y lateral es indispensable

para poder desarrollar y mantener un clima participativo.
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Caracteristicas del rendimiento laboral

Conocimiento

Es la informacion ordenada y sistematizada, por lo que viene hacer
un activo intangible, siendo el conjunto articulado de informacion
que obtienen los trabajadores en diversos de temas.

Davenport y Prusak (2000) define al conocimiento como un grupo
conformado por datos, normas, apreciaciones, observaciones y
uniones que se muestran dentro de un entorno y se almacena
mediante la experiencia, que ha acontecido dentro de una
organizacion, observando de una forma general o individual. El
conocimiento sélo puede establecerse dentro de un conocedor, una
persona determinada que lo interioriza racional o irracionalmente.
Competencia

Son el conjunto de conocimientos y habilidades que los trabajadores
o las organizaciones utilizan con eficiencia y eficacia. Es la practica
de sus destrezas y el desarrollo de talentos que se expresan en el
saber, el saber hacer y el saber ser, resumiendo viene hacer la
reunion de conocimientos, procedimientos, ejecuciones, actitudes,
valores coordinados, combinacion e integrados en el ejercicio
profesional. Es el nivel de dominio que un trabajador tiene en la
realizacion de una actividad establecida. Son habilidades o destrezas
para desempefiar una tarea, ocupacion o funcién productiva con

éxito.
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Segun Martens, (1997) el termino competencias es para referirse a
las operaciones mentales, cognitivas, socio-afectivas, psicomotores y
actitudinales que se necesitan para el ejercicio profesional.
Capacitacion

La Capacitacion es un proceso que posibilita al capacitado la
apropiacién de ciertos conocimientos, capaces de modificar los
conocimientos propios de las personas y de la organizacién a la que
pertenecen. La capacitacion es una herramienta que permite el
aprendizaje y esto contribuye a la correccion de actitudes del
trabajador en el puesto de trabajo.

Segin la propuesta de McClelland (1973), el concepto de
capacitacion, es el crecimiento de habilidades especificas para el
trabajo y se propone una perspectiva de ésta para el desarrollo de
competencias laborales.

Como lo plantean Garavan y McGuire (2001), se determina una
obligacion para que la direccion realice planes de capacitacion para
el crecimiento de las competencias en sus trabajadores que recaen en
beneficio de la productividad de la organizacion, sabiendo que estas
competencias deben estar asociadas al conocimiento del puesto de
trabajo. Las empresas orientan sus programas de capacitacion al
desarrollo de competencias laborales de sus trabajadores, no siendo
que esta capacitacion influya directamente en los indicadores de

productividad o en la eficacia de la organizacion.
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Experiencia

Para Kant (1970) la experiencia es definida por los conceptos
respectivos de la receptividad y espontaneidad. Se puede afirmar que
Kant reconoce como un conocimiento empirico, y en una primera
aproximacion a la experiencia, por lo que la definia puntualmente
como conocimiento empirico, indicando dos significados de
experiencia la sensacion o impresion sensitiva y el conocimiento
empirico.

Hay, que reconocer que la experiencia asi definida no viene hacer
solo del conocimiento, de acuerdo a la primera afirmacion no todo
nuestro conocimiento comienza con la experiencia. Esa afirmacion
demuestra que la experiencia viene hacer el primer paso al
conocimiento, la primera manera de conocimiento, no por eso se
puede afirmar que todo el conocimiento proviene de la experiencia.
Con la experiencia es el inicio del comienzo del conocimiento, no
algo previo a él, siendo el primer conocimiento es la experiencia.
Actitud

La actitud refleja los precedentes y las diferentes experiencias del
trabajador. Asi como su desenvolvimiento de su personalidad, la
actitud refleja a gente que importante en la vida de una persona,
como son los padres, amigos, familiares importantes, integrantes de
los grupos sociales y de trabajo, etc. Todos ellos tienen una gran

influencia en las actitudes de las personas.
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Robbins, (1992) sefiala que cuando nos referimos a las actitudes
laborales y de su influencia en la conducta del trabajador, estamos
haciendo referencia a las evaluaciones positivas o negativas que los
trabajadores hacen sobre su trabajo en la empresa. La satisfaccion en
el trabajo es la actitud que mas se ha arraigado en las organizaciones
con la participacion en el trabajo y al compromiso organizacional.

En cambio, en el estudio realizado por De la Garza, (2002) sostiene
que las actitudes laborales mas apreciadas en los trabajadores técnico
son, la responsabilidad, el trabajo en equipo y la adaptacion al
cambio organizacional.

Adaptacion

Es un procedimientos complicado que va mas alla de las actitudes o
destrezas laborales del trabajador, ya que comprometerse a adaptarse
a la organizaciéon o a los cambios en la organizacion, a las
actividades y al entorno de trabajo es lo que dificulta la realizacion
de un procedimiento de adaptacion, sabiendo de las condiciones
laborales tan cambiantes y desfavorables que presentan muchas
organizaciones, afectando al mismo tiempo el rendimiento, la
satisfaccion laboral de los trabajadores y la productividad de la
empresa.

Chiavenato (2008), considera que el hombre invento las
organizaciones para adaptarse a las circunstancias ambientales y

poder alcanzar objetivos. Si se logra esa adaptacion y se obtienen los
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objetivos, la empresa serd considerada productiva y podra
desarrollarse para permanecer, en la medida en que la cantidad de lo
obtenido mediante sus productos y servicios, sea mayor que el
invertido en la obtencion y utilizacion del capital humano. Los
trabajadores estan obligados constantemente a adaptarse a una gran
variedad de cambio y de situaciones para satisfacer sus necesidades
y mantener un equilibrio emocional, lo que se conoce como estado
de adaptacion.

El proceso de adaptacion al trabajo, a la organizacion o al entorno
laboral, es importante e indispensable, para poder contar con
trabajadores satisfechos, productivos, identificados y comprometidos
con la organizacion.

Adaptabilidad interpersonal

La adaptabilidad es ser flexible y abierto a trabajar con otros
trabajadores; es tener consideraciones sobre otros enfoques y
apreciaciones del; trabajar adecuadamente con gran variedad de
trabajadores; acceder a la reingenieria negativa sin resistencia a los
cambios.

Adecuarse con facilidad a diversos climas organizacionales, asi
como a distintos patrones de conducta; demostrar respecto por lo
valores y costumbres de los demas trabajadores o miembros de la

organizacion; entender las implicancias de nuestra conducta hacia
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los demés, para sostener relaciones interpersonales positivas con
otros equipos de trabajo, organizaciones o climas.

Adaptarse a los desafios de los cambios fisicos; motivarse a cumplir
con las actividades de mayor demanda mental; mejorar nuestras
condiciones corporales para lograr lo requerido por el puesto.
Identificacion

Las personas como las organizaciones tienen una identidad propia, la
cual las convierte en Unicas y distintas, al evidenciar todas sus
caracteristicas a sus clientes externos como internos hace que se
consolide su identificacién laboral, los comportamientos esperados y
deseados por todos los miembros involucrados a la organizacion.
Morales y Topa (2006), citando a Ashforth y Mael afirman que la
identificaciéon con la organizacion y con sus logros es el elemento
importante que otorgan como cimiento para un aumentar el
rendimiento de los trabajadores tanto en las actividades asignadas
como en una extensa diversidad de conductas deseables.

Segun Ponssa (2008), la identidad esencial para la empresa radica en
los valores basicos y al objetivo central de la empresa, por lo que
estipula el fundamento para el desarrollo de la vision (p.1).
Asimismo, en la medida en que mas se utilice o se muestre la
identidad, se fortaleceran aspectos cohesivos en los trabajadores
como la motivacion, la comunicacion, satisfaccion laboral,

compromiso laboral, etc. EI mismo autor asegura que la identidad
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laboral se inicia con varios aspectos que haran que entre la empresa
y el trabajador exista una estrecha relacién de confianza y de esta
manera se manifieste la identificacion laboral por ambas partes.
Compromiso

El compromiso organizacional viene hacer el alto involucramiento
de un trabajador con su puesto de trabajo, lo que significa
identificarse con el puesto especifico de uno mismo, un alto
compromiso con la organizacion que le otorga el trabajo.

Segun Robbins (2009), el compromiso laboral es el grado en el que
un empleado se identifica con una organizacion en particular y sus
metas, y desea mantener una relacién con ella. (p.79). En tanto que
la participacion del trabajador es la identificacion con el trabajo y el
compromiso organizacional es la identificacién con la organizacion
empleadora.

El compromiso de un trabajador se ve reflejado en como este se
involucra intelectualmente como emocionalmente con su empresa
donde trabaja, logrando asi contribuir con el éxito de la misma.
Todos los miembros que se sienten comprometidos forman parte de
una serie de creencias y actitudes que en conjunto enmarcan la
situacion de la empresa. (Jiménez, 2007).

Mayer (1997), afirma que el compromiso con la organizacion refleja
la relacion de involucra al trabajador con la empresa tendiendo

implicancia en su decision de continuar formando parte de ella. Es
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probable que los trabajadores comprometidos permanezcan en su
organizacion mas que los trabajadores no comprometidos.

Teorias

Las teorias sobre el rendimiento laboral que vamos a glosar en esta
investigacion son: la teoria de Borman y Motowidlo y la teoria de
establecimiento de metas de Baron.

La teoria de Borman y Motowidlo integra el contexto social con el
rendimiento. La teoria del rendimiento contextual propone que hay
dos modos de rendimiento: de tarea y contexto. El primero hacer
referencia a la realizacion de actividades formales del puesto y a los
modos netamente técnico del trabajo. El segundo conlleva a ejecutar
con labores con el objeto de incentivar las relaciones interpersonales
y asi generar dias de trabajo mas productivos. (Borman vy
Motowidlo, 1997).

La teoria del rendimiento en el contexto coincide con el modelo de
Campbell al afirmar que los determinantes directos del rendimiento
son los conocimientos, destrezas y la motivacion, y estos
determinantes a su vez estan influenciados por otras variables
psicoldgicas como las actitudes, rasgos de personalidad, valores,
creencias, etc. En cuanto al rendimiento en la tarea, sus
determinantes directos son fuertemente influenciados por las
capacidades o aptitudes del trabajador, mientras que, para el

rendimiento contextual, los determinantes mas importantes son los
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rasgos de personalidad. (Moreno, 2001).

La teoria de establecimiento de objetivos permite entender las
caracteristicas de indicadores de comportamiento que tienen los
objetivos. Por lo que se sostiene que los objetivos incrementan el
rendimiento laboral por varias razones. En primer lugar, orienta o
conlleva a los trabajadores a verificar y analizar su rendimiento
realizado con el objetivo propuesto, en cuanto no se logre el objetivo
el trabajador se siente insatisfecho y se esfuerza mas por alcanzarla.
En segundo lugar, cuando los trabajadores logran con éxito un
objetivo trazado se sienten competitivos, lo que refuerza su conducta
y habilidad que utilizaron para lograr ese objetivo. En tercer lugar, el
tener definido un objetivo aclara e incrementa el nivel de
rendimiento requerido, direccionado los esfuerzo en desarrollar
habilidades para lograr obtenerlo, lo que resulta muy complicado es
cuando carecen de un objetivo definido (Bardn, 1996).

Indicadores

Por consiguientes para la investigacion a desarrollar consideremos
las siguientes dimensiones: conocimiento, experiencia y actitud para
poder establecer el rendimiento laboral en la empresa NSF INASSA
S.A.C,, 2018.

Para medir el conocimiento, utilizaremos los siguientes indicadores:
formacion profesional, capacitacion, competencia.

Para medir la experiencia utilizaremos los siguientes indicadores:
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experiencia en el area, experiencia en la empresa y experiencia en
otras empresas.
Para medir la actitud, utilizaremos los siguientes indicadores:

responsabilidad, adaptacion e identificacion.

Glosario de Términos

Actitud. Es la forma de actuar de un trabajador, es el comportamiento
frente a situaciones en su entorno fisico y humano en el que desempefian
su trabajo cotidiano.

Adaptacién. Viene hacer un procedimiento complicado que va mas alla
de las aptitudes y destrezas laborales de cada trabajador, ya que implica
adaptarse a los cambios de la empresa.

Cambio. Etapa del proceso de cambio, la cual da por resultado una
modificacion de la conducta.

Capacitacion. Es un proceso por medio del cual se suministra
informacion o se proporcionan habilidades a un trabajador para que
desempefie a satisfaccion un trabajo determinado.

Capital humano. Conjunto integrado de conocimiento, habilidades y
competencias de los trabajadores de una organizacion.

Clima organizacional. Es el ambiente que genera las emociones de los
integrantes de una organizacién, la cual esta vinculada con la motivacion

de los trabajadores tanto en la parte fisica como mental.
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Cohesion. Muestra el nivel en que los integrantes de un equipo se sienten
identificados entre si y estdn motivados para estar juntos.

Compensaciéon. Es el término del ciclo de motivacion mediante la
satisfaccion de otra necesidad, lo cual disminuye el estado de tension del
trabajador.

Competencia. Es la capacidad para responder exitosamente una
demanda compleja o llevar a cabo una actividad, segun criterios de
desempefio definidos por la empresa.

Comunicacién. Es el intercambio de informacion entre trabajadores, lo
es comunmente un mensaje.

Conocimiento. Es la union de informacion almacenada por medio de la
experiencia o aprendizaje, es la facultad que tiene el ser humano para
comprender por medio de la razdn, la naturaleza y cualidades.

Decision. Eleccion racional de entre varias alternativas de accion.
Distribucion de roles. Es un conjunto de expectativas de conductas
asociadas con su puesto, un patrén de comportamiento que se espera de
quien desempefia cada puesto de trabajo.

Direccion. Es la funcion administrativa donde se analiza los objetivos y
los planes para alcanzarlos y conduce, orienta a los trabajadores hacia

ellos.
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Equipo. Conjunto de trabajadores que tiene habilidades complementarias
y trabajan unidos para lograr un objetivo comun, por lo cual se ayudan
mutuamente y tienen una responsabilidad colectiva.

Estructura Organizacional. Es un sistema que se utiliza para definir el
nivel de jerarquia dentro de una organizacion, donde se determina cada
puesto de trabajo, sus funciones y es donde se reporta dentro de la
empresa.

Estructura. Es lo que perciben los integrantes de una organizacion
acerca de normas, reglas, procedimiento, trdmites u otras limitaciones a
que se van enfrentando durante el desempefio de su trabajo.

Experiencia con otras empresas. Es el conocimiento que se adquiere a
partir de las vivencias u observaciones, asimismo que es la practica
prolongada que de adquiere con habilidad para realizar algo especifico.
Experiencia en el area. Es la experiencia adquirida durante el ejercicio
de las funciones de un trabajo en particular o en una determinada éarea de
trabajo o area de la profesion, la experiencia en funciones similares al
cargo que se desempefia.

Experiencia en la empresa. Es una forma de conocimiento o habilidades
generadas de la observacion, de la participacion y de la vivencia que
suceden en la vida, es un conocimiento que se realiza individual o

colectivamente.
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Formacion profesional. Son todos los estudios, conocimientos y
aprendizajes adquiridos y dirigidos a la insercién, reinsercion vy
actualizacion para su desemperio laboral, es incrementar el conocimiento
de los trabajadores.

Identificacion. Es la sensacion de participar en las metas del trabajador
con los de la organizacion, viene hacer el sentimiento de posesion gque se
siente hacia a la organizacion.

Incentivo. Es un estimulo que se ofrece a un trabajador o una empresa
con el objetivo de incrementar la produccion y mejorar el rendimiento.
Motivacion. Es el hecho o consecuencia de motivar, viene hacer la causa
por la induce a realizar u omitir una actividad para lograr un objetivo.
Normatividad. Es el conjunto de reglas, directivas o leyes que se
encargan de mandar el comportamiento adecuado de las personas en una
sociedad para que puedan acatarlas y respetarlas.

Procedimientos. Es el cauce formal de la serie de actos en que se
concreta la actuacion administrativa para la realizacién de un objetivo.
Reconocimiento. Es una de las fuentes de satisfaccion méas importantes
con las que cuentan las personas para sentirse a gusto con su trabajo.
Rendimiento laboral. Es el desempefio que realizar el trabajador al
efectuar sus actividades en su puesto de trabajo, lo cual lo realiza en

periodo de tiempo determinado.
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Relacion con mis jefes. Es establecer un ambiente laboral sano y
adecuado, es importante que la relacion que une a los trabajadores con
sus jefes sea lo mas cordial y correcto posible, manteniendo una relacion
cercana en justa medida.

Relaciones entre compareros. Es el trabajador que se acompafia con
otro trabajador para lograr un objetivo, es el vinculo que se establece
entre comparieros y se conoce como comparierismo.

Relaciones interpersonales. Es la interaccion social entre trabajadores o
grupos de trabajadores mediante las acciones y actitudes, entorno a un
ambiente de trabajo grato, agradable tanto entre el jefe y el trabajador.
Responsabilidad. Es un sentimiento de autonomia de un trabajador en
tomar de decisiones relacionadas a su trabajo. Siente que es su propio
jefe y no tiene supervisién estrecha en el cumplimiento de su trabajo.
Satisfaccion. Es el grado de conformidad de la persona respecto a su
entorno de trabajo y cumpliendo con todas sus necesidades.

Trabajo. Toda actividad humana dirigida a la transformacion de la
naturaleza a fin de satisfacer una necesidad.

Trabajo en equipo. Es un conjunto de personas que se organizan de una

forma determinada para lograr un objetivo coman.
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CAPITULO HII
HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis general

Existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y el

rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC,

2018.

Hipotesis especificas

1. Existe una correlacion significativa entre la estructura organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC,
2018.

2. Existe una correlacion significativa entre la motivacion y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC, 2018.

3. Existe una correlacién significativa entre las relaciones interpersonales y
el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA
SAC, 2018.

Identificacion de variables

3.3.1 Variable independiente

Clima organizacional. El clima organizacional, es conocido como
clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, siendo
importante para las organizaciones exitosas que buscan lograr
incrementar el rendimiento y mejorar en los servicios que ofrecen,
por medio de estrategias internas en su estilo de direccion. Al

realizar un estudio en el clima organizacional se logra identificar los
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aspectos que pueden estar influenciando de forma directa en el
ambiente laboral de la organizacion.

3.3.2  Variable dependiente:
Rendimiento laboral viene hacer la productividad de los
trabajadores, es el vinculo que existe a través de lo que se produce y
los trabajadores, siendo el capital humano. Es el nexo a través del
producto terminado y el periodo requerido para poder lograrlo, es
decir, para llegar a obtener los resultados deseados y sea realizado en
el menor tiempo, mas provechoso es el resultado, es la sefial de la
eficiencia que vincula los capitales utilizados con produccién
obtenida.

3.4 Operacionalizacion de variables

Clima organizacional. Para operacionalizar esta variable independiente, la

hemos desagregado en las siguientes dimensiones: estructura organizacional,

motivacion y relaciones interpersonales.

Para medir la estructura organizacional, utilizaremos los siguientes

indicadores: normatividad, procedimientos y distribucion de roles.

Para medir la motivacion, utilizaremos los siguientes indicadores:

reconocimiento, incentivo y satisfaccion.

Para medir las relaciones interpersonales utilizaremos los siguientes

indicadores: relaciones entre comparfieros, trabajo en equipo y relaciones con

mis jefes.
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Rendimiento laboral. Para operacionalizar esta variable dependiente, la
hemos desagregado en las siguientes dimensiones: conocimiento, experiencia
y actitud.

Para medir el conocimiento, utilizaremos los siguientes indicadores:
formacion profesional, capacitacion y competencia.

Para medir experiencia, utilizaremos los siguientes indicadores: experiencia
en el area, experiencia en la empresa y experiencia en otras empresas.

Para medir la actitud, utilizaremos los siguientes indicadores:
responsabilidad, adaptacién e identificacion.

Tabla 3.1 Resumen de la operacionalizacién de variables

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores

Norm atividad
Estructura organizacional Procedimiento

Distribucion de roles

Reconocim iento
. . . Motivacion Incentivo
Clima Organizacional
Satisfaccion

Relaciones entre com pafieros
Relaciones Interpersonales Trabajo en equipo
Relaciones con mis jefes

Formacién profesional
Concomiento Capacitacion

Competencia

Experiencia en el area
Rendimiento Laboral Experiencia Experiencia en la empres a

Experiencia en otras empresas

Responsabilidad
Actitud Adaptacion
Identificacion
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Clima organizacional y rendimiento laboral de los trabajadores de

la empresa NSF INASSA S.A.C. 2018
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Objeto de
e:tudio Problema de Investigacion | Objetivos de investigacion Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Método
- Una vez
Problema General Objetivo general Hipotesis general Normatividad recogido los
éQué  correlacién  existe|Establecer la correlacion| Existe una correlacién Estructura o datos
) ) ] T . o Procedimiento
entre el clima|que existe entre el climalsignificativa entre el clima organizacional elaboraremo
organizacional y el| organizacional y el|organizacional y el rendimiento o s una base de
. L . Distribucién de roles
rendimiento laboral de los|rendimiento laboral de los|laboral de los trabajadores de datos
trabajadores de la empresa [trabajadores de la empresa |la empresa NSF INASSA SAC., . utilizando el
Reconocimiento
NSF INASSA SAC. 20187 NSF INASSA SAC., 2018. 2018. Clima software SPSS
" . o . ) o Motivacion ; versién 25; lo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Organizacional Incentivo ’
. — - — - — ue nos
1. ¢éQué correlacion existe|1. Establecer la correlacién|1. Existe una correlacién Satisfaccién 4 itira
. P ermitird
entre estructura |que existe entre estructura|significativa entre estructura ] P .
. . L . Relaciones entre | organizar los
organizacional y el| organizacional y el|organizacional y el rendimiento .
. L . compafieros datos,
Trabajadores [rendimiento laboral de los|rendimiento laboral de los|laboral de los trabajadores de Relaciones tarl
resentarlos,
de |a |trabajadores de la empresa |trabajadores de la empresa |la empresa NSF INASSA SAC., . | . . P
interpersonales | Trabajo en equipo describirlos y
empresa NSF NSF INASSA SAC., 2018? NSF INASSA SAC., 2018. 2018. i |
realizar las
INASSA  SAC., ) » ~|2. Establecer la correlaciéon|2. Existe una correlacion Relaciones con mis jefes pruebas de
2018 2. ¢Qué correlacion existe que existe entre la] significativa entre la i6 i hipotesi
entre la motivaciéon y el o T S o Formacién profesional ipotesis
motivacion y el rendimiento|motivacion y el rendimiento necesarias

rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa
NSF INASSASAC., 2018?

laboral de los trabajadores
de la empresa NSF INASSA
SAC., 2018.

laboral de los trabajadores de
la empresa NSF INASSA SAC.,
2018.

3. ¢Qué correlacion existe
relaciones

y e
rendimiento laboral de los

entre

interpersonales

trabajadores de la empresa
NSF INASSA SAC., 2018?

3. Establecer la correlacion
que existe entre relaciones
y e
de los
trabajadores de la empresa
NSF INASSAS.AC., 2018.

interpersonales

rendimiento laboral

3. Existe una correlacién
significativa entre relaciones
interpersonales y el
rendimiento laboral de los

trabajadores de la empresa NSF
INASSA SAC., 2018.

Conocimiento

Capacitacion

Competencia

Experiencia en el area

Rendimiento .
Experiencia
laboral

Experiencia en la
empresa

Experiencia en otras
empresas

Responsabilidad

Actitud

Adaptacion

Identificacion

para probar
nuestra
hipétesis
propuesta
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo de Investigacion

4.2

La investigacion es correlacional. Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014)
sostienen que la investigacion correlacion tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas variables.

Siendo una investigacion de tipo descriptiva y correlacional, segln
Hernandez R. (2016, p. 102) es descriptivo porque “miden, evallan o
recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos dimensiones
o componentes del fendmeno a investigar”.

El procesamiento de datos corresponde al enfoque cuantitativo ya que
describe y explica la relacion entre las variables de investigacion en la
realidad concreta del universo.

En efecto, en la investigacion hemos tratado de establecer la correlacion que
existe entre el clima organizacional y el rendimiento laboral.

Disefio de la Investigacién

El disefio de la investigacion es no experimental y de corte transversal.
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) sostienen que el disefio no
experimental se realiza sin manipular deliberadamente las variables y los
datos de corte transversal corresponden a datos que se recogen en un solo
momento, en un tiempo dnico.

En efecto, en la investigacion analizaremos los datos obtenidos de las

respuestas a los cuestionarios por los trabajadores de la empresa NSF
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INASSA SAC, durante el afio 2018.

Unidad de analisis

La unidad de analisis, seran los trabajadores de la empresa NSF INASSA

SAC.

Poblacion de estudio

El objeto de estudio de la investigacion son los trabajadores de la empresa

NSF INASSA SAC, y la poblacién estara constituida por las respuestas de

dichos trabajadores sobre las variables de estudio

Tamafio de muestra

No corresponde porque aplicaremos el cuestionario a los 99 trabajadores de

la empresa NSF INASSA SAC.

Seleccion de muestra

No corresponde porque realizaremos un censo.

Técnica de recoleccion de datos

Hemos conseguido los datos necesarios de las variables arriba indicadas, se

aplicaran las siguientes técnicas:

a. La técnica del analisis documental: utilizando, como instrumentos de
recoleccion de datos: fichas textuales y de resumen; teniendo como
fuente informe y otros documentos de la empresa respecto a la variable
dependiente,

b. La técnica de la encuesta: se empleara el instrumento del cuestionado;

siendo los actores los trabajadores de la empresa; el cual se aplicara para



59

obtener los datos de las variables: clima organizacional y rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC.
4.7 Andlisis e interpretacion de la informacion.
Una vez recogido la informacion elaboraremos una base de datos utilizando
el software SPSS version 25; lo que nos permitira organizar los datos,
presentarlos, describirlos y realizar las pruebas de hipdtesis necesarias para
probar nuestra hipétesis propuesta.
Asi mismo, para la contrastacion de las hipdtesis, se plantearan hipotesis
estadisticas (Hipotesis Nula e Hipdtesis Alternativa), utilizando para ello
como estadistica la prueba de la correlacién, toda vez que se trata de
demostrar la relacion existente entre las variables del clima organizacional y
el rendimiento laboral, involucradas en el presente estudio.
El resultado de la contrastacion de las hipétesis, nos permitié tener base para
formular las conclusiones de investigacion, y asi llegar las recomendaciones

de la presente investigacion.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS
5.1 Anadlisis e interpretacion de los resultados

El anlisis e interpretacion se realiza en base a cada una de la variables,
clima organizacional y rendimiento laboral, y sus respectivos indicadores.
5.1.1. Clima organizacional

A. Estructura organizacional

La tabla 5.1 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la

normatividad, muestra los resultados expresados en valor absolutos y

porcentuales

Tabla 5.1
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la normatividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 6 6.1 6.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 32.3 38.4
De acuerdo 53 53.5 91.9
Totalmente de acuerdo 8 8.1 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.1 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (53.5%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la normatividad de la empresa, mientras que 32.3 % no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 8.1% estan
totalmente de acuerdo y 6.1% estan en desacuerdo, del mismo modo

se grafica en la figura 5.1.
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Resultados de la aplicacidn del cuestionario sobre la
normatividad en porcentajes

Porcentajes
w
)
N

20 1
10 A
Sl mwm | _ N
En desacuerdo Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo
Clases
Figura 5.1

La tabla 5.2. de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre los
procedimientos, muestra los resultados expresados en valor absolutos
y porcentuales.

Tabla 5.2
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los procedimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 2.0 2.0
En desacuerdo 3 3.0 5.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 24.2 29.3
De acuerdo 61 61.6 90.9
Totalmente de acuerdo 9 9.1 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.2 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (61.6%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con los procedimientos de la empresa, mientras que 24.2%

no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 9.1% estan
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totalmente de acuerdo, en cuanto 3.0 % estan en desacuerdo y 2.0%

estan totalmente en desacuerdo, de mismo modo se grafica en la

figura 5.2.
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los
procedimientos en porcentajes
70.0 -
60.0 1
»n 50.0 1
2
S 40.0 A
o
S 30.0 A
<)
2 20.0 1
10.0 A
0.0 _ T J
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Figura 5.2

La tabla 5.3. de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
distribucion de roles, muestra los resultados expresados en valor
absoluto y porcentual.

Tabla 5.3
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la distribucion de roles

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 5 5.1 5.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 25.3 30.3
De acuerdo 57 57.6 87.9
Totalmente de acuerdo 12 12.1 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.3 se puede observar que del 100% de la muestra

encuestada el (57.6%) de los trabajadores perciben que estan de
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acuerdo con la distribucion de roles en la empresa, mientras 25.3%
no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, 12.1% estan
totalmente de acuerdo y 5.1% estan en desacuerdo, del mismo modo

se grafica en la figura 5.3.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la
distribucion de roles en porcentajes
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En la tabla 5.4. se muestran los resultados sobre la dimension
estructura organizacional, que es una sintesis de sus indicadores
(normatividad, procedimientos y distribucidén de roles), expresados
en valor absoluto y porcentual.

Tabla 5.4
Resultados de la estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 3 3.0 3.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 12.1 15.2
De acuerdo 72 72.7 87.9
Totalmente de acuerdo 12 12.1 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.4 se puede observar que del 100% de la muestra
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encuestada el (72.7%) de los trabajadores perciben estan de acuerdo
con la estructura organizacional de la empresa, mientras 12.1% no
estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, 12.1% estan
totalmente de acuerdo y 3.0% estan en desacuerdo, del mismo modo

se grafica en la figura 5.4.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la
estructura organizacional en porcentajes
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Figura 5.4
B. Motivacion
La tabla 5.5. de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre los
reconocimientos, muestra los resultados expresados en valor absoluto

y porcentual.

Tabla 5.5
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los reconocimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 12 12.1 12.1
En desacuerdo 17 17.2 29.3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36 36.4 65.7
De acuerdo 33 33.3 99.0
Totalmente de acuerdo 1 1.0 100.0

Total 99 100.0

Fuente: Encuesta
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En la tabla 5.5 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (36.4%) de los trabajadores perciben que no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo con los reconocimientos de la empresa,
mientras 33.3% estan de acuerdo, por otro lado, el 17.0% estan en
desacuerdo, en cuento el 12.1% estan en totalmente en desacuerdo y

1.0% esta totalmente de acuerdo, del mismo modo se grafica en la

figura 5.5.
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los
reconocimientos en porcentajes
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La tabla 5.6. de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre los
incentivos, muestra los resultados expresados en valor absoluto y

porcentual.
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Tabla 5.6
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los incentivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 5 5.1 5.1
En desacuerdo 18 18.2 23.2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 46 46.5 69.7
De acuerdo 28 28.3 98.0
Totalmente de acuerdo 2 2.0 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.6 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (46.5 %) de los trabajadores perciben que no estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo con los incentivos de la empresa,
mientras 28.3% estan de acuerdo, por otro lado, el 18.2% estan en
desacuerdo, en cuanto el 5.1% estan totalmente en desacuerdo y el

2.0% estan totalmente de acuerdo, del mismo modo se grafica en la

figura 5.6.
Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre los
incentivos en porcentajes
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La tabla 5.7 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la

satisfaccion, muestra el resultado expresado en valor absoluto y
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porcentual.

Tabla 5.7
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la satisfaccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 3.0 3.0
En desacuerdo 3 3.0 6.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 27.3 33.3
De acuerdo 56 56.6 89.9
Totalmente de acuerdo 10 10.1 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.7 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (56.6%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la satisfaccion de los trabajadores en la empresa,
mientras 27.3% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado,
el 10.1% est4 totalmente de acuerdo, en cuento el 3.0% esta en
desacuerdo y 3.0% esta totalmente en desacuerdo, del mismo modo

se grafica en la figura 5.7.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la
satisfaccion en porcentajes
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En la tabla 5.8 se muestran los resultados sobre la dimension de
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motivacion, que es una sintesis de sus indicadores (reconocimiento,

incentivos Yy satisfaccion), expresado en valor absoluto y porcentual

Resultados de la motivacién

Tabla 5.8

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

3 3.0 3.0

4 4.0 7.1

30 30.3 37.4
55 55.6 92.9
7 7.1 100.0
99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.8 se puede observar que del 100% de la muestra

encuestada el (55.6%) de los trabajadores perciben que estdn de

acuerdo con la motivacion de los trabajadores en la empresa,

mientras 30.3% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado,

el 7.1% estd totalmente de acuerdo, en cuanto el 4.0% estd en

desacuerdo y 3,0% esta en totalmente en desacuerdo, del mismo

modo se grafica en la figura 5.8.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la
motivacion en porcentajes
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C. Relaciones interpersonales

La tabla 5.9. de acuerdo a la aplicacién del cuestionario sobre | la
relacién entre comparieros, muestra los resultados expresados en
valor absoluto y porcentual.

Tabla 5.9
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la relacion entre compafieros

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 14.1 14.1
De acuerdo 45 45.5 59.6
Totalmente de acuerdo 40 40.4 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.9 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (45.5%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la relaciéon entre comparieros de la empresa, mientras
40.0% esta totalmente de acuerdo, y el 14.0% no estan ni de acuerdo

ni en desacuerdo del mismo modo se grafica en la figura 5.9.

Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre la relacién
entre compaiieros
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La tabla 5.10 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre el
trabajo en equipo, muestra los resultados expresado en valor absoluto
y porcentual.

Tabla 5.10
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 9.1 9.1
De acuerdo 67 67.7 76.8
Totalmente de acuerdo 23 23.2 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.10 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (67.7%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con el trabajo en equipo en la empresa, mientras 23.2% estan
totalmente de acuerdo, y el 9.0% no estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo, del mismo modo se grafica en la figura 5.10.

Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre el trabajo
en equipo
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La tabla 5.11 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre las
relaciones con mis jefes, muestra los resultados expresado en valor

absoluto y porcentual.

Tabla 5.11
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre las relaciones con mis jefes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 1.0 1.0
En desacuerdo 5 51 6.1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 19.2 25.3
De acuerdo 53 53.5 78.8
Totalmente de acuerdo 21 21.2 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.11 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (53.5%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con las relaciones con los jefes de la empresa, mientras
21.2% estan totalmente de acuerdo, por otro lado, el 19.2% no estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo, en cuento el 5.1% estan en
desacuerdo y el 1.0% estan totalmente en desacuerdo, del mismo

modo se grafica en la figura 5.11.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre las
relaciones cons mis jefes
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La tabla 5.12 se muestran los resultados sobre la dimension
relaciones interpersonales, que es una sintesis de sus indicadores
(relaciones con mis comparieros, trabajo en equipo y relaciones con
mis jefes), expresado en valor absoluto y porcentual.

Tabla 5.12
Resultados de las relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 5.1 5.1
De acuerdo 51 51.5 56.6
Totalmente de acuerdo 43 43.4 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.12 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (51.5%) de los trabajadores perciben que estdn de
acuerdo con las relaciones interpersonales de la empresa, mientras
43.4% estan totalmente de acuerdo y el 5.1% no estan ni de acuerdo

ni en desacuerdo, del mismo modo se grafica en la figura 5.12.

Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre las
relaciones interpersonales
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D. Clima organizacional

En la tabla 5.13 se muestran los resultados sobre la variable clima
organizacional, que es una sintesis de sus dimensiones (estructura
organizacional, motivacion y relaciones interpersonales), expresados
en valores absolutos y porcentuales.

Tabla 5.13
Resultados del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 8.1 8.1
De acuerdo 56 56.6 64.6
Totalmente de acuerdo 35 35.4 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.13 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (56.6%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con el clima organizacional de la empresa, mientras 35.4%
estan totalmente de acuerdo y el 8.1% no estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo, del mismo modo se grafica en la figura 5.13.

Resultados de la aplicacidn del cuestionario sobre el clima
organizacional
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Rendimiento laboral

A. Conocimiento

La tabla 5.14 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
formacion profesional, muestran los resultados expresado en valor
absoluto y porcentual.

Tabla 5.14
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la formacion profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 1 1.0 1.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 21.2 22.2
De acuerdo 64 64.6 86.9
Totalmente de acuerdo 13 13.1 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.14 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (64.6%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la formacién profesional de los trabajadores, mientras
21.2% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el
13.1% estan totalmente de acuerdo y el 1.0% estan en desacuerdo,

del mismo modo se grafica en la figura 5.14.

Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre la
formacion profesional en porcentajes
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La tabla 5.15 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
capacitacion, muestra los resultados expresado en valor absoluto y
porcentual.

Tabla 5.15
Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre la capacitacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 5 51 51
En desacuerdo 10 10.1 15.2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 384 53.5
De acuerdo 42 42.4 96.0
Totalmente de acuerdo 4 4.0 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.15 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (42.4%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la capacitacion de los trabajadores, mientras 38.4% no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 10.1% estan
en desacuerdo, en cuento el 5.1 estan totalmente en desacuerdo y el

4.0 % estan totalmente de acuerdo, del mismo modo se grafica en la

figura5.15.
Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre la
capacitacion
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La tabla 5.16 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
competencia, muestra los resultados expresado en valor absoluto y
porcentual.

Tabla 5.16
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la competencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 4 4.0 4.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 12.1 16.2
De acuerdo 54 54.5 70.7
Totalmente de acuerdo 29 29.3 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.16 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (54.5%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la competencia de los trabajadores, mientras 29.3% estan
en totalmente de acuerdo, por otro lado, el 12.1% no estan de ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 4.0 % estan en desacuerdo, del mismo

modo se grafica en la figura 5.16.

Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre la
competencia en porcentajes
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La tabla 5.17 se muestran los resultados sobre la dimension
conocimiento, que es una sintesis de la formacién profesional, la
capacitacion y la competencia, expresados en valores absolutos y
porcentuales.

Tabla 5.17
Resultados del conocimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 2 2.0 2.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 11.1 13.1
De acuerdo 64 64.6 77.8
Totalmente de acuerdo 22 22.2 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.17 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (64.6%) de los trabajadores perciben que estdn de
acuerdo con el conocimiento de los trabajadores, mientras 22.2%
estan totalmente de acuerdo, por otro lado, el 11.1% no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo y 2.0% estan en desacuerdo, del mismo

modo se grafica en la figura 5.17.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el
conocimiento en porcentajes
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B. Experiencia

La tabla 5.18 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
experiencia en el area, muestran el resultado expresado en valor
absoluto y porcentual.

Tabla 5.18
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la experiencia en el area

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 1 1.0 1.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 13.1 14.1
De acuerdo 56 56.6 70.7
Totalmente de acuerdo 29 29.3 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.18 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (56.6%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la experiencia en el area de los trabajadores, mientras
29.3% estan totalmente de acuerdo, por otro lado, el 13.1% no estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo y 1.0% el estan en desacuerdo, del

mismo modo se grafica en la figura 5.18.

Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre la
experiencia en el area en porcentajes
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La tabla 5.19 de acuerdo a la aplicacién del cuestionario sobre
experiencia en la empresa, muestra los resultados en valor absoluto y

porcentual.

Tabla 5.19
Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre la experiencia en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 1.0 1.0
En desacuerdo 1 1.0 2.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 11.1 13.1
De acuerdo 58 58.6 71.7
Totalmente de acuerdo 28 28.3 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.19 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (58.6%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la experiencia en la empresa de los trabajadores,
mientras 28.3% estan totalmente de acuerdo, por otro lado, el 11.1%
no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, en cuento el 1.0% estan en
desacuerdo y 1.0 % estan totalmente en desacuerdo, del mismo modo

se grafica en la figura 5.19.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la
experienciaenlaempresa
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La tabla 5.20 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
experiencia en otras empresas, muestra los resultados expresado en
valor absoluto y porcentual.

Tabla 5.20
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la experiencia en otras
empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 3.0 3.0
En desacuerdo 2 2.0 51
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 23.2 28.3
De acuerdo 53 53.5 81.8
Totalmente de acuerdo 18 18.2 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.20 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (53.5%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la experiencia en otras empresas de los trabajadores,
mientras 23.2% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro
lado, el 18.2% estan totalmente de acuerdo, en cuanto el 3.0% estan
en totalmente en desacuerdo y el 2.0 % estan en desacuerdo, del

mismo modo se grafica en la figura 5.20.

Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre la
experiencia en otras empresas
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La tabla 5.21 se muestran los resultados sobre la dimension
experiencia, que es una sintesis de sus indicadores (experiencia en el
area, experiencia en la empresa y experiencia en otras empresas),
expresado en valor absoluto y porcentual.

Tabla 5.21
Resultados de la experiencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 1 1.0 1.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 13.1 14.1
De acuerdo 56 56.6 70.7
Totalmente de acuerdo 29 29.3 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.21 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (56.6%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la experiencia de los trabajadores, mientras 29.3% estan
totalmente de acuerdo, mientras 13.1% no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 1.0% estdn en desacuerdo, del mismo modo se

grafica en la figura 5.21.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la
experiencia en porcentajes
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C. Actitud
La tabla 5.22 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
responsabilidad, muestra los resultados en valor absoluto y
porcentual.

Tabla 5.22
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la responsabilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

En desacuerdo 2 2.0 2.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 22.2 24.2
De acuerdo 63 63.6 87.9
Totalmente de acuerdo 12 12.1 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.22 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (63.6%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la responsabilidad de los trabajadores, mientras 22.2%
no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 12.1% estan
totalmente de acuerdo y el 2.0% estan en desacuerdo, del mismo

modo se grafica en la figura 5.22.

Resultados de la aplicaciéon del cuestionario sobre la
responsabilidad en porcentajes
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La tabla 5.23 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
adaptacion, muestra los resultados expresado en valor absoluto y

porcentual.

Tabla 5.23
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la adaptacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 10.1 10.1
De acuerdo 67 67.7 77.8
Totalmente de acuerdo 22 22.2 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.23 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (67.7%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la adaptacion de los trabajadores, mientras 22.2% estan
totalmente de acuerdo y el 10.1% no estan de ni acuerdo ni en

desacuerdo, del mismo modo se puede graficar en la figura 5.23.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la
adaptacion en porcentajes
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La tabla 5.24 de acuerdo a la aplicacion del cuestionario sobre la
identificacion, muestra los resultados expresado en valor absoluto y
porcentual.

Tabla 5.24
Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la identificacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 1.0 1.0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 8.1 9.1
De acuerdo 43 43.4 52.5
Totalmente de acuerdo 47 47.5 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.24 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (47.5%) de los trabajadores perciben que estan
totalmente de acuerdo con la identificacion de los trabajadores,
mientras 43.4% estan de acuerdo, por otro lado, el 8.1% no estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo y 1.0% estan totalmente en desacuerdo,

del mismo modo se grafica en la figura 5.24.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la
identifiacion en porcentaje

50.0 -
40.0 A1
(7]
9
© 30.0 1
[=4
)
2 20.0 -
<)
o
10.0 1
Totalmente en Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
Clases

Figura5.24



85

La tabla 5.25 se muestran los resultados sobre la dimension de
actitud, que es una sintesis de sus indicadores (responsabilidad,
adaptacion e identificacion), expresado en valor absoluto y
porcentual.

Tabla 5.25
Resultados de la actitud

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 4.0 4.0
De acuerdo 51 51.5 55.6
Totalmente de acuerdo 44 44.4 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.25 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (51.5%) de los trabajadores perciben que estan de
acuerdo con la actitud de los trabajadores, mientras 44.4% estan
totalmente de acuerdo y el 4.0% no estan de ni de acuerdo ni en

desacuerdo, del mismo modo se grafica en la figura 5.25.

Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre la actitud
en porcentaje
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D. Rendimiento laboral

La tabla 5.26 se muestran los resultados sobre la variable rendimiento
laboral, que es una sintesis de sus dimensiones (responsabilidad,
adaptacion e identificacion), en valor absoluto y porcentual.

Tabla 5.26
Resultados del rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 3.0 3.0
De acuerdo 40 40.4 43.4
Totalmente de acuerdo 56 56.6 100.0
Total 99 100.0

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.26 se puede observar que del 100% de la muestra
encuestada el (56.6%) de los trabajadores perciben que estan
totalmente de acuerdo con el rendimiento laboral de los trabajadores,
mientras 40.4% estan de acuerdo y el 3.0% no estan ni de acuerdo ni

en desacuerdo, del mismo modo se grafica en la figura 5.26.

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el
rendimiento laboral en porcentaje
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Prueba de hipdtesis
Para hacer la prueba de hipdtesis vamos a utilizar la distribucion chi
cuadrado (x?), en la medida que las variables son cualitativas y tenemos un
ndmero adecuado de datos.
El criterio para validar la hipdtesis ha sido el siguiente:
Si significacion asintética (bilateral) < nivel de significacion (o), entonces se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
Si significacion asintotica (bilateral) > nivel de significacion (o), entonces se
acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipoétesis alternativa.
A. Hipotesis especifica 1
Las hipdtesis a probar son las siguientes:
Ho: No existe significativa correlacion entre  estructura
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
empresa NSF INASSA SAC 2018.
Hi:  Existe significativa correlacion entre estructura organizacional y
el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF
INASSA SAC 2018.
En la tabla 5.27 presentamos los datos sobre la estructura organizacional y el

rendimiento laboral.
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Tabla 5.27
Datos sobre la estructural organizacional y el rendimiento laboral

Estructura organizacional

Rendimiento laboral En Ni de acuerdo ni De Totalmente

desacuerdo endesacuerdo acuerdo de acuerdo Total
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0 3 0 3
De acuerdo 1 11 27 1 40
Totalmente de acuerdo 2 1 42 11 56
Total 3 12 72 12 99
Fuente: Encuesta
De acuerdo a la tabla 5.27 se aplico la prueba de chi cuadrado, cuyos
resultados que se muestran en la tabla 5.28
Tabla 5.28
Prueba chi-cuadrado entre estructura organizacional y rendimiento laboral
Valor df Significacién asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 19,815 6 0.003

Razon de verosimilitud 22.396 6 0.001

Asociacion lineal por lineal  7.620 1 0.006

N de casos validos 99

De acuerdo con el criterio establecido tenemos lo siguiente:
Significacion asintotica (bilateral) = 0.003 nivel de significacion (o), = 0.05.
Es decir, se da por aceptada la hipdtesis alternativa y es rechazada la
hipbtesis nula, que significa que es validada la hipotesis especifica 1
propuesta en la investigacion.
B. Hipotesis especifica 2

Las hipdtesis a probar son las siguientes:

Ho: No existe significativa correlacion entre la motivacion y el

rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF

INASSA SAC., 2018.
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Hi: Existe significativa correlacion entre la motivacion y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF
INASSA SAC., 2018.

La tabla 5.29 presenta los datos sobre la motivacion y el rendimiento laboral.

Tabla 5.29
Datos sobre la motivacion y el rendimiento laboral
Motivacion
Rendimiento laboral Totalmente en En Ni de acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo endesacuerdo acuerdo de acuerdo Total
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 0 1 0 0 3
De acuerdo 0 3 21 16 0 40
Totalmente de acuerdo 1 1 8 39 7 56
Total 3 4 30 55 7 99
Fuente: Encuesta
De acuerdo a la tabla 5.29 se aplicé la prueba de chi cuadrado, cuyos
resultados que se muestran en la tabla 5.30
Tabla 5.30
Prueba chi-cuadrado entre motivacion y rendimiento laboral
Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 65,6382 8 3.61E-11
Razén de verosimilitud 39.718 8 3.62E-06
Asociacion lineal por lineal 25.182 1 5.22E-07

N de casos validos 99

De acuerdo con el criterio establecido tenemos lo siguiente:

Significacion asintotica (bilateral) = 3.61E-11 < nivel de significacion (o), =
0.05

Es decir, se da por aceptada la hipotesis alternativa y es rechazada la
hipdtesis nula, lo que significa que es validada la hipdtesis especifica 2

propuesta en la investigacion.
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C. Hipotesis especifica 3

Las hipdtesis a probar son las siguientes:

Ho:

Hi:

No existe significativa correlacion entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
empresa NSF INASSA SAC., 2018.

Existe significativa correlacion entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

empresa NSF INASSA SAC., 2018.

En la tabla 5.31 presentamos los datos sobre las relaciones interpersonales y

el rendimiento laboral.

Tabla 5.31

Datos sobre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Relaciones interpersonales

Ni de acuerdo

ni en De acuerdo Totalmente Total
de acuerdo
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 2 0 3
De acuerdo 1 27 12 40
Totalmente de acuerdo 3 22 31 56
Total 5 51 43 99

Fuente: Encuesta

De acuerdo a la tabla 5.31 se aplic6 la prueba de chi cuadrado, cuyos

resultados que se muestran en la tabla 5.32

Tabla 5.32
Prueba chi-cuadrado entre las relaciones interpersonales y rendimiento laboral
Valor df Significacion asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de 13,8192 4 0.008
Razdén de verosimilitud 12.579 4 0.014
Asociacion lineal por 7.176 1 0.007

N de casos validos 99
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Significacion asintotica (bilateral) = 0.008 < nivel de significaciéon (o), =

0.05

Es decir, se da por aceptada la hipotesis alternativa y es rechazada la

hipdtesis nula, que significa que es validada la hipotesis especifica 3

propuestas en la investigacion.

D. Hipdtesis General

Las hipdtesis a probar son las siguientes:

Ho: No existe significativa correlacion entre el clima organizacional

y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF

INASSA SAC., 2018.

Hi: Existe significativa correlacion entre el clima organizacional y el

rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF

INASSA SAC., 2018.

En la tabla 5.33 presentamos los datos sobre el clima organizacional y el

rendimiento laboral.

Tabla 5.33

Datos sobre el clima organizacional y el rendimiento laboral

Clima organizacional

Rendimiento laboral Nide acuerdoni . Totalmente et
en desacuerdo de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 1 0 3
De acuerdo 3 30 7 40
Totalmente de acuerdo 3 25 28 56
Total 8 56 35 99

Fuente: Encuesta

De acuerdo a la tabla 5.33 seaplicé la prueba de

chi cuadrado, cuyos
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resultados que se muestran en la tabla 5.34.

Tabla 5.34
Prueba chi-cuadrado entre el clima organizacional y rendimiento laboral
Valor df Significacion asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de 25,4352 4 4.11E-05
Razo6n de verosimilitud 19.125 4 7.43E-04
Asociacion lineal por 14.132 1 1.70E-04

N de casos validos 99

De acuerdo con el criterio establecido tenemos lo siguiente:
Es decir, se da por aceptada la hipotesis alternativa y es rechazada la
hip6tesis nula, que significa que es validada la hipotesis general propuesta en

la investigacion.
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Como resultado de los hallazgos en nuestra investigacion permiten demostrar que,
para el caso de la empresa NSF INASSA S.A.C., existe correlacion directa
significativa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral. Este hallazgo
es coherente con las Bases Teoricas que muestran la existencia de una relacion
entre las variables mencionadas, ya que ellos sefialan que el clima organizacional
tiene relacion que influye en la conducta, el comportamiento y en el rendimiento
de los trabajadores.
El resultado de la correlacion permite afirmar que, mientras mejor sea la
percepcion del clima organizacional, mayor sera el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa, cumpliéndose asi el objetivo principal de la
investigacién y, con ello, la validez de la hipotesis principal. Aceptamos la
hipotesis alternativa general que establece que existe correlacion de dependencia
entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
empresa NSF INASSA S.A.C., encontrdndose coherencia con las conclusiones de
las investigaciones del marco tedrico.

1. Coincidimos con Montoya (2016), quien concluyd en su investigacion que
existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa PTS Perd, teniendo coherencia con
el objetivo principal de nuestra investigacion.

2. Alvites (2015) concluye en su tesis que el clima laboral dentro de la empresa
no es el adecuado y por ende el rendimiento de los trabajadores es deficiente.

El supuesto que hay detras de esa afirmacion es que existe una relacion
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significativa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, pues de su
conclusion si infiere que, si el clima organizacional fuera el adecuado,
entonces el rendimiento de los trabajadores fuera eficiente, teniendo
coherencia con el objetivo principal de nuestra investigacion.

Coincidimos con Sanchez y Morales (2015) quienes en su investigacion
determinan que el clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Huaraz tiene relacion directa con el desempefio laboral de sus
trabajadores, teniendo coherencia con el objetivo principal de nuestra
investigacion.

Coincidimos con Arrearan y Baquerizo (2014) concluye en su tesis que los
estilos de direccion tienen una influencia significativa en el rendimiento
laboral de los trabajadores. El supuesto que hay detras de esa afirmacion es que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral, pues de su conclusion si infiere que, si el estilo de direccion fuera el
adecuado, entonces el rendimiento de los trabajadores fuera eficiente, teniendo
coherencia con el primer objetivo de nuestra investigacion.

Coincidimos con Mino (2014) quien en su investigacion determina que existe
un grado de correlacion baja entre el clima organizacional y el desempefio en
los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del Departamento de
Lambayeque, teniendo coherencia con el objetivo principal de nuestra
investigacion.

Coincidimos con Tafur (2014) en su tesis concluye que las relaciones

interpersonales afectan en el rendimiento laboral de los
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trabajadores Municipalidad Distrital de Chocope, Provincia de Ascope, durante
el periodo octubre 2013 a enero 2014. Si bien es cierto, nuestra investigacion
es correlacional, la idea que subyace a dicha correlacién es que existe una
influencia directa del clima laboral sobre el rendimiento laboral, teniendo
coherencia con el tercer objetivo de nuestra investigacion.

Coincidimos con Valdivia (2014), quien en su tesis que el clima organizacional
influye medianamente en el desempefio de los trabajadores de
la empresa DANPER Trujillo S.A.C. Si bien es cierto, nuestra investigacion es
correlacional, la idea que subyace a dicha correlacion es que existe una
influencia directa del clima laboral sobre el desempefio laboral, teniendo
coherencia con el objetivo principal de nuestra investigacion.

Quifionez (2013) concluye en su tesis que el clima organizacional con sus
factores negativos afecta al desempefio laboral en la PUCESE. El supuesto que
hay detras de esa afirmacion es que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y el rendimiento laboral, pues de su conclusion si infiere
que, si los factores del clima organizacional son positivos, entonces
mejoraria el desempefio laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE), teniendo coherencia con el
objetivo principal de nuestra investigacion.

No coincidimos con Salamanca (2013) en su tesis que el clima organizacional
no influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann y se determiné que ambas variables son

independientes entre si. Si bien es cierto, nuestra investigacion es



correlacional, la idea que subyace a dicha correlacion es que existe una

influencia directa del clima organizacional sobre el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

Se concluye, sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de

correlacion directa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los

trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC. Este resultado prueba la validez de

la hipotesis principal de la investigacion y permite fortalecer los hallazgos de

estudios realizados sobre este tema, asi mismo, se puede afirmar que, mientras

mejor se la percepcidn del clima organizacional, mayor sera el rendimiento laboral

de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC.

1.

Se concluye que existen investigaciones y estudios de caso que identifican y
describen la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral,
asi como de sus dimensiones especificas, o que ha permitido confirmar la
primera hipotesis especifica de la investigacién, ha quedado demostrado que
existe una relacion significativa entre la estructura organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC,
2018, en los resultados de la significacion asintética (bilateral) ha sido menor
que el valor del nivel de significacion, lo que se interpreta en el sentido que
existe una relacion significativa entre las variables. En efecto, se cumplié que:
Significacion asintotica (bilateral) = 0.003 < nivel de significacion (a) = 0.05.

Se concluye que existen investigaciones y estudios de caso que identifican y
describen la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral,
asi como de sus dimensiones especificas, 1o que ha permitido confirmar la
segunda hipotesis especifica de la investigacion, ha quedado demostrado que

existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral
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de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC, 2018, en los resultados
de la significacion asintotica (bilateral) ha sido menor que el valor del nivel de
significacion, lo que se interpreta en el sentido que existe una relacion
significativa entre las variables. En efecto, se cumplié que: Significacion
asintotica (bilateral) = 3.61E-11 < nivel de significacién (a) = 0.05.

Se concluye que existen investigaciones y estudios de caso que identifican y
describen la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral,
asi como de sus dimensiones especificas, lo que ha permitido confirmar la
tercera hipotesis especifica de la investigacion, ha quedado demostrado que
existe una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC,
2018, en los resultados de la investigacion, ha quedado demostrado que existe
una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC, 2018. En los
resultados hemos visto que la significacion asintética (bilateral) ha sido menor
que el valor del nivel de significacion, lo que se interpreta en el sentido que
existe una relacion significativa entre las variables. En efecto, se cumplio que:
Significacion asintotica (bilateral) = 0.008 < nivel de significacion (a) = 0.05.
Se concluye que existen investigaciones y estudios de caso que identifican y
describen la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral,
asi como de sus dimensiones especificas, 1o que ha permitido confirmar la
hipdtesis general de la investigacion, ha quedado demostrado que existe una

relacion significativa clima organizacional y el rendimiento laboral de los
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trabajadores de la empresa NSF INASSA SAC, 2018, en los resultados de la
investigacion, ha quedado demostrado que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
empresa NSF INASSA SAC, 2018. En los resultados hemos visto que la
significacion asintotica (bilateral) ha sido menor que el valor del nivel de
significacion, lo que se interpreta en el sentido que existe una relacion
significativa entre las variables. En efecto, se cumplié que: Significacion

asintotica (bilateral) = 4.11E-05 < nivel de significacion (a) = 0.05
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RECOMENDACIONES

En la investigacion a lo referente a la estructura organizacional en su mayoria
los trabajadores estan de acuerdo con la normatividad existente en la empresa,
tal como se puede ver en la distribucion de la dimension estructura
organizacional.

Se recomienda que la empresa NSF INASSA SAC, 2018, considere la
reformulacion de sus documentos de gestibn como su Reglamento de
Organizacién y Funciones (ROF) y la actualizaciéon su Manual de
Procedimientos (MAPRO) de la empresa, mediante la evaluacion y analisis de
la actual la estructura organizacional que es un pilar esencial en toda la
organizacion para el logro de los objetivos organizacionales, donde el clima
organizacional y del desempefio laboral son elementos claves que no estan
siendo tomados en cuenta en su total magnitud, siendo esta la realidad en la
empresa NSF INASSA SAC, 2018. Esto permitira incrementar los resultados
del rendimiento laboral.

En la investigacion a lo referente a la motivacion en su mayoria los
trabajadores estan de acuerdo con la satisfaccion laboral existente en la
empresa, tal como se puede ver en la distribucion de la dimension motivacion.
Se recomienda que la empresa NSF INASSA SAC, 2018, considere mejorar la
comunicacion de la alta direccion con los responsables de las diferentes areas
de trabajo de la empresa participacion de los trabajadores en la toma de

decisiones, para ello la alta direccion considere involucrar en su toma de
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decisiones la importancia la participacion de los trabajadores en de la
satisfaccion laboral de sus trabajadores.

En la investigacion a lo referente a las relaciones interpersonales en su
mayoria los trabajadores estan de acuerdo con la relacion con sus jefes que
existente en la empresa, tal como se puede ver en la distribucion de la
dimension las relaciones interpersonales.

Se recomienda que la empresa NSF INASSA SAC, 2018, considere mejorar la
comunicacion entre alta direccion con los trabajadores de la empresa,
implementando medios de comunicacion adecuados entre los jefes de las
diferentes &reas trasmitan las decisiones de la alta direccion, asi como hacer
mas fluidas los acontecimientos importantes de empresa incentivando la
participacién e integracion de los todos los trabajadores por medio
campeonatos deportivos para mejorar el trabajo en equipo y asi incentivar el
compromiso Y la identificacion con la empresa.

En la investigacion a lo referente al clima organizacional en su mayoria los
trabajadores estan de acuerdo con la motivacién que existente en la empresa,
tal como se puede ver en la distribucion en las dimensiones del clima
organizacional.

Se recomienda mejorar la motivacion de los trabajadores aumentando los
programas de reconocimiento y recompensas otorgando premios por realizar
eficientemente su trabajo, y sea en forma de elogios 0 una compensacion
economica que haga sentirse a los trabajadores reconocidos con finalidad de

que puedan sentirse mas motivados para realizar su trabajo y en consecuencia
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sentir satisfaccion por el trabajo que realizan en la empresa que repercute en el

rendimiento laboral de los trabajadores.
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Anexo 1. Encuesta para conocer el clima organizacional de laempresa NSF INASSA S.A.C. 2018
Estimado sefior (a) (Srta.):
Estamos realizando un estudio para conocer el clima organizacional de la empresa NSF INASSA S.A.C. por lo cual se ha
elaborado un cuestionario para saber su opinion.
La informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que nadie puede identificar a la persona
que ha diligenciado el cuestionario.
DATOS GENERALES
Edad Sexo F( ) M ( ) Ocupacién

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)
Leyenda: 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

N° Estructura organizacional

Normatividad 5 4 3 2

1 |Los procesos de induccién para los nuevos trabajadores son efectivos.

2 [Conoce las normas y responsabilidades de cada area de la empresa.

3 |[Los procesos son adecuados a las necesidades actuales de la empresa.

Procedimientos 5 4 3 2

4 |La empresa toma en cuenta las sugerencias para simplificar los procedimientos de trabajo.

Existe un exceso de procedimientos en los tramites administrativos de la empresa.

6 |[Siempre esta claro a quien le corresponde tomar las decisiones en la empresa.

Distribucion de roles 5 4 3 2

Conoce el Manual de Organizacién y Funciones de la empresa.

Las funciones que le asigna la empresa estdn de acuerdo con el Manual de Organizacién y Funcion

En el Manual de Organizacién y funciones se implementan planes y programas de mejora para la e

Motivacién

Reconocimiento 5 4 3 2

10 |La empresa renoce la contribucion de su trabajo en el logro de los objetivos.

11 |La empresa promueve a los trabajadores por su buen desempefio laboral.

12 |Cuando hay vacante nueva, se considera primero a los trabajadores de la empresa.

Incentivo 5 4 3 2

13 |Las condiciones salariales son buenas para las funciones que realizo.

14 |La empresa incentiva a sus trabajadores con el pago de horas extras.

15 |La empresa otorga permisos para incentivar el compromiso con la empresa.

Satisfaccién 5 4 3 2

16 |Se siente participe de los exitos y fracasos de su drea de trabajo.

17 |El personal se siente satisfecho con las funciones asignadas por su jefe de area.

18 |Para la alta direccidn es importante la satisfaccién laboral de sus colaboradores.

Relaciones Interpersonales

Relaciones entre compafieros 5 4 3 2

19 |La comunicacidn entre compafieros de su drea de trabajo es fluida.

20 |Sus compafieros le ayudaron y apoyaron en sus primeros dias de trabajo.

21 |En su area de trabajo predomina un ambiente de amistad.

Trabajo en equipo 514|312

22 |Cuando se trabaja en equipo se logran mejores resultados.

23 [La empresa valora mas el trabajo individual que el trabajo en equipo.

24 |Pertenece a un grupo de trabajo que funciona bien.

Relaciones con mis jefes 5 4 3 2

25 |[Estan establecidos los canales de comunicacion entre los trabajadores y los jefes de la empresa.

26 |La comunicacion existente entre los trabajadores y los jefes contribuye a mejorar la empresa.

27 |Existen los medios adecuados para que la informacion llegue a todos los trabajadores de la empr
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Anexo 2. Encuesta para conocer el rendimiento laboral de la empresa NSF INASSA S.A.C. 2018
Estimado sefior (a) (Srta.):
Estamos realizando un estudio para conocer el rendimiento laboral de la empresa NSF INASSA S.A.C. porlo cual se ha elaborado
un cuestionario para saber su opinion.
La informacidén que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que nadie puede identificar a la persona
que ha diligenciado el cuestionario.
DATOS GENERALES
Edad Sexo F( )M ( ) Ocupacion

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)

Leyenda: 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

N° Conocimiento

Formacion profesional 5 4 3 2 1

1 |Es importante el grado de formacién académica para el desempefio de sus funciones.

2 |Recibe la formacién necesaria para desempefiar correctamente su trabajo.

3 |La empresa proporciona oportunidades y facilidades para su desarrollo profesional.

Capacitacion 5 4 3 2 1

4 |Las capacitaciones que recibe de la empresa estan relacionadas con las funciones que realiza.

5 |[Existe un programa de capacitacién adecuado en la empresa.

6 |La capacitacidon que recibe por parte de la empresa son suficientes para mejorar en su trabajo.

Competencia 5 4 3 2 1

7 |Las funciones que realiza estan de acuerdo a su competencia laboral.

8 |La empresa evalla su competencia laboral de acuerdo a sus funciones realizadas.

9 |Tiene la competencia laboral suficiente para tener iniciativa en el trabajo.

Experiencia

Experiencia en el area 5 4 3 2 1

10 |Las funciones de su area se encuentran distribuidas de acuerdo a la experiencia laboral.

11 |Por su experiencia laboral, ya no es necesario ser supervisado por su jefe para realizar sus funcio

12 |Por su experiencia laboral, apoya a orientar a los nuevos trabajadores de su area.

Experiencia en la empresa 5 4 3 2 1

13 |La experiencia laboral es necesaria para desempefiarse asertivamente en sus funciones asigna

14 |Por su experiencia laboral puede lograr ascender a cargos con mayor responsabilidad en la emp

15 [Por su experiencia laboral toman en cuentan sus sugerencias en la toma de decisiones.

Experiencia en otras empresas 5 4 3 2 1

16 |Lo que aprendid en los trabajo anteriores, le ayuda en las funciones que realiza.

17 |Volveria usted a trabajar en alguno de sus trabajos anteriores.

18 [Las funciones que realizaba en su trabajo anterior son similares a la que realiza en la empresa.

Actitud

Responsabilidad 5 4 3 2 1

19 [El personal de la empresa asume su responsabilidad en sus funciones asignadas.

20 |Realiza funciones de otras areas para lograr los objetivos de la empresa.

21 |Termina sus funciones fuera de horario, para lograr los objetivos de la empresa.

Adaptacion 5 4 3 2 1

22 |Es facil adaptarse a los cambios de decisiones de la empresa.

23 |Se adapta con facilidad a la asignacion de nuevas funciones.

24 |Se adapta con facilidad al cambio a diferentes areas de la empresa.

Identificacion 5 4 3 2 1

25 |Conoce la visién de la empresa dentro del mercado laboral.

26 |Tiene claro como y para qué realiza sus funciones en la empresa.

27 |Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.




