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Resumen

En el presente trabajo se investigd si existia una conexioén entre cémo se percibe el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados en Transportes Cruz del Sur en 2024. Para
ello se utilizé un enfoque cuantitativo de tipo basico, con un disefio no experimental y de alcance
correlacional, y se emple6 el método hipotético deductivo para alcanzar el objetivo propuesto. La
poblacion de estudio estuvo conformada por 60 trabajadores de la empresa, y se aplico un muestreo
no probabilistico por conveniencia, seleccionando a los mismos 60 trabajadores como muestra.
Para la recoleccion de datos, se utilizé un cuestionario de escala Likert que incluia 16 items para
evaluar el clima organizacional y 15 items para el desempefio laboral. Este instrumento fue
validado por expertos y presenté un Alfa de Cronbach de 0.907 para el clima organizacional, y
0.941 para el desempefio laboral, lo que indica una alta confiabilidad.

Los resultados revelaron que la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral obtuvo un Rho de Spearman de 0.804, con un p-valor de 0.000. Esto sugiere que existe una
relacion alta, positiva y significativa entre ambas variables. En conclusion, se establece que un
clima organizacional favorable tiene un impacto positivo en el desempeiio laboral de los
trabajadores en la empresa estudiada.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, sector transporte,

investigacion correlacional
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Abstract

The objective of this thesis was to determine the relationship between organizational climate and
job performance at Transportes Cruz del Sur during the year 2024. To achieve this objective, the
hypothetical-deductive method was employed, utilizing a basic quantitative approach, with a non-
experimental design and correlational scope. The study population consisted of 60 employees from
the company, and a non-probability convenience sampling method was applied, selecting the same
60 employees as the sample. For data collection, a Likert scale questionnaire was used, which
included 16 items to assess organizational climate and 15 items for job performance. This
instrument was validated by experts and showed a Cronbach's Alpha of 0.907 for organizational
climate and 0.941 for job performance, indicating high reliability.

The results revealed that the correlation between organizational climate and job
performance yielded a Spearman's Rho of 0.804, with a p-value of 0.000. This suggests that there
is a high, positive, and significant relationship between the two variables. In conclusion, it is
established that a favorable organizational climate positively impacts the job performance of
employees in the studied company.

Keywords: Organizational climate, job performance, transportation sector, correlational

research.
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Introduccion
La presente tesis se centra en el andlisis del clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral en la empresa TRANSPORTES CRUZ DEL SUR S.A.C. durante el periodo 2024. El
objetivo principal de esta investigacion es determinar si existe una correlacion significativa entre
ambas variables.

El Capitulo I se dedica a plantear el problema de investigacion, donde se definen el
problema general y los especificos, asi como el objetivo general y los especificos. Ademas, se
justifica la importancia del estudio y se abordan las limitaciones que se presentaron durante el
proceso de investigacion.

En el Capitulo II, se establece el marco teorico, en el cual se analizan los antecedentes
relevantes que serviran para contrastar los resultados obtenidos, ademas de presentar las bases
tedricas que sustentan la investigacion. También se formulan la hipdtesis general y las especificas.

El Capitulo III describe la metodologia empleada en la investigacion, detallando el método,
enfoque, tipo y disefio utilizados, asi como la poblacion de estudio, el calculo y la forma de muestra
y muestreo. También se especifica la matriz de operacionalizacion y se abordan las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, asegurando la validacién y confiabilidad de los mismos.
Finalmente, se presenta el plan de procesamiento y analisis de datos.

En el Capitulo IV, se presentan los resultados obtenidos, acompafiados de un analisis
descriptivo y las pruebas de hipodtesis, seguido de una discusion de los resultados que permite
interpretar los hallazgos en el contexto del marco tedrico.

Por ultimo, el Capitulo V se completa la tesis con las conclusiones y recomendaciones

derivadas de la investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema
El clima organizacional, que abarca las percepciones de los empleados sobre su trabajo, es un
factor determinante para la motivacion y satisfaccion laboral. Un clima organizacional positivo
puede potenciar la productividad y satisfaccion de los empleados, mientras que un clima negativo
puede generar conflictos internos, baja motivaciéon y una disminucion en la eficiencia operativa
(Cruz, 2018).

A nivel mundial, Ochoa y Vicua (2021) atribuyen el aumento del 23% en la rotacion de
personal al descuido del clima organizacional. La crisis del COVID-19 ha agravado esta situacion,
subrayando la importancia en priorizar el bienestar de los empleados para garantizar la estabilidad
y el éxito de las empresas. Esta alta rotacién puede explicarse con los hallazgos de Santamaria
(2020), quién afirma que la falta de un entorno laboral favorable y solidario propicia una elevada
tasa de rotacion de personal. Este fendmeno se encuentra estrechamente vinculado a la
desmotivacion y al decrecimiento del rendimiento laboral, lo cual repercute negativamente en el
desempefio organizacional y en la capacidad de la empresa para competir en el mercado. Debido
a este panorama, empresas como Bimbo, en México; Bancolombia, en Colombia y Codelco, en
Chile, han implementado practicas enfocadas en el bienestar de los empleados, como programas
de desarrollo, inclusion y seguridad laboral, para mejorar significativamente el clima
organizacional, aumentar la productividad y reducir la rotacion de personal. (Peralta, 2020).

En el contexto peruano, es comin que muchas empresas enfrenten estos desafios similares
en su clima organizacional, lo que repercute directamente en el desempefio laboral de sus
trabajadores (Tinoco, 2023). Factores como la falta de un ambiente de trabajo positivo, la escasa

motivacion y la ausencia de una cultura organizacional definida son comunes en diversas
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organizaciones. La falta de un ambiente laboral positivo, la desmotivacion y la ausencia de una
cultura organizacional clara son problemas comunes en muchas empresas. Estas deficiencias
generan consecuencias negativas como una alta rotacion de personal, baja productividad y
frecuentes conflictos laborales. (Calderon & Cancapa, 2023).

Especificamente en el sector de transporte, la pandemia dejo al sector de agencias de viajes
en una situacion critica, causo estragos a nivel organizacional. Si bien en 2022 se observé un timido
repunte, segin datos de COMEXPERU (2022), la recuperacion aun es lenta y desigual. A nivel
global, el sector contribuy6 con el 7.6% al PBI, pero esta cifra estd muy por debajo de los niveles
pre-pandemia. En Peru, a pesar de un crecimiento del 151% respecto al afio anterior, las agencias
de viajes siguen enfrentando desafios significativos para recuperarse de la crisis. Esto puede
deberse a que si bien acorde a CEPAL (2022) estos ultimos afios de recuperacion econdomica han
traido una recuperacion del empleo, también trajo consigo el rapido crecimiento de la actividad
econdmica lo que produjo estrés laboral, sobrecarga de trabajo y una sensacion de inseguridad
(Khan et al., 2020). Entonces, la idea subyacente es que, aunque el crecimiento del PBI puede
mejorar la tasa de ocupacion, si no se presta atencion al clima organizacional, se pueden generar
problemas en el desempefio laboral, afectando la sostenibilidad del crecimiento economico. Por lo
tanto, es necesario analizar como las politicas internas y el ambiente laboral dentro de las
organizaciones influyen en la habilidad de los empleados de desempefiarse en la forma mas
adecuada posible, incluso en periodos de expansion econdmica.

Como se observa en el Anexo 2, el arbol de problemas de Transportes Cruz del Sur SAC
revela los principales factores que afectan el clima organizacional y su impacto en el desempefio
laboral. El problema central se identifica como el deterioro del clima organizacional que incide

negativamente en el desempenio laboral. Entre los efectos mds evidentes se encuentran la
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desmotivacion y baja moral entre los empleados, la disminucion de la eficiencia operativa y un
aumento en los conflictos y malentendidos dentro del equipo. Las causas principales de este
problema incluyen la falta de un ambiente laboral positivo, que se deriva de condiciones
estresantes, la falta de apoyo por parte de la direccion y relaciones interpersonales tensas entre los
empleados. A su vez, la ausencia de programas de bienestar y desarrollo profesional es otra causa
importante, que se deriva de la falta de un plan estratégico para el desarrollo del talento, la
inexistencia de politicas internas de promocion y carrera profesional y la escasez de recursos
destinados a programas de formacion y bienestar. Finalmente, la comunicacion interna deficiente
deriva de una mala transmision de la informacion, la falta de retroalimentacion adecuada y
descoordinacion en las tareas. Todo esto genera un efecto secundario que repercute en la
rentabilidad de la empresa y la pérdida de clientes, debido al bajo desempefio de los empleados y
e ineficiencia en el servicio.
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

“¢Coémo se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa
Transportes Cruz del Sur, periodo 2024?”
1.2.2 Problemas especificos

“;Cdémo se relaciona el clima organizacional y la eficacia laboral en la empresa
Transportes Cruz del Sur, periodo 2024?”

“¢Coémo se relaciona el clima organizacional y la eficiencia laboral en la empresa
Transportes Cruz del Sur, periodo 2024?”

“;Coémo se relaciona el clima laboral y la productividad laboral en la empresa

Transportes Cruz del Sur, periodo 2024?”
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1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

“Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”
1.3.2 Objetivos especificos

“Determinar la relacion entre el clima organizacional y la eficacia laboral en la empresa
Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”

“Determinar la relacion entre el clima organizacional y la eficiencia laboral en la empresa
Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”

“Determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral en la
empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Teorica
Para esta investigacion se plantea como objetivo analizar la relacion que tienen el clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Transportes Cruz del Sur, para sustentar su
marco, se han referenciado las siguientes teorias. Con respecto al clima organizacional, primero se
tiene la teoria de Likert, la cual permite comprender las caracteristicas de una organizacion y como
éstas influyen en la percepcion individual del clima organizacional. La teoria de Schneider y Hall
enfatiza la importancia de las percepciones compartidas sobre el ambiente de trabajo. Por su parte,
la propuesta de Litwin y Stringer plantea que el clima organizacional estd compuesto por factores
psicologicos y ambientales que impactan directamente en la motivacion de los trabajadores. En
relacion al desempefio laboral, la teoria de Maslow explica como las necesidades no satisfechas

pueden afectar la motivacion de los empleados. La teoria de la expectativa de Vroom relaciona el
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esfuerzo con el desempeno y las expectativas con la motivacion. La teoria X y Y de McGregor
contrasta dos visiones opuestas sobre las creencias de los gerentes acerca de la motivacion y la
gestion en las organizaciones. Finalmente, Locke con su teoria de la fijacion de metas, destaca la
importancia de establecer metas claras y efectivas.

1.4.2 Metodoldgica

Metodologicamente, esta investigacion utilizard un enfoque cuantitativo para recoger y analizar
datos. Se empleara un disefio no experimental, especificamente una encuesta estructurada, para
recolectar datos de una muestra representativa de empleados y gerentes de la empresa estudiada.
Este enfoque permitira la identificacion de patrones y relaciones estadisticas entre las variables de
clima organizacional y desempefio laboral, proporcionando una base solida para inferencias
causales. La utilizacion de analisis estadisticos avanzados contribuird a la robustez metodologica
del estudio, ofreciendo resultados confiables y generalizables.

1.4.3 Practica

En términos practicos, los resultados de esta investigacion correlacional proporcionardn la
naturaleza del vinculo entre el clima organizacional y el desempeio laboral, con la finalidad de
obtener caracteristicas especificas y accionables para mejorar ambas variables. La tesis también
proporcionara ademas el grado de relacion que hay del clima organizacional con el desempefio
laboral, y también obtendra la opinion de parte de los trabajadores en la empresa de transporte del
estudio, para conocer la opinion de cada uno, y con ello también realizar propuestas de mejoras a
futuro. Por ultimo, los hallazgos podran servir como guia para directivos y responsables de
recursos humanos en la implementacion de practicas de gestion mds efectivas y orientadas a

resultados.
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1.5 Limitaciones de la investigacion

El siguiente estudio presenta varias limitaciones que deben ser consideradas al interpretar los
resultados. En primer lugar, se centrara en una tnica empresa en Lima, lo que puede restringir la
generalizacion de los hallazgos a otras empresas o contextos geograficos. Ademas, el tiempo
limitado para la realizacion del estudio puede afectar la profundidad del analisis. La dependencia
en datos auto reportados mediante encuestas y cuestionarios puede estar sujeta a sesgos de
respuesta como la deseabilidad social o la falta de honestidad, afectando la validez de los datos.
Finalmente, es posible que no se tenga acceso a toda la informacion relevante sobre la empresa
debido a restricciones de confidencialidad o a la disposicion de la empresa a compartir datos, lo

que puede limitar la comprension completa de la situacion organizacional.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales
En Ecuador, Aldaz et al. (2022) realiz6 una investigacion para evaluar la relacion de como el clima
organizacional influye en el desempefio del trabajo de los empleados de la institucion educativa
Francisco Iniguez de Salitre. La metodologia utilizada fue cuantitativa con un disefio no
experimental y correlacional, recolectando datos de manera transversal en un tinico momento del
tiempo. La poblacion estudiada incluy6 a los cuarenta servidores publicos de la organizacion de
estudio, y se utiliz6 una muestra censal debido al tamafo pequefio de la poblacion, ademds de un
muestreo probabilistico aleatorio simple. Entre los resultados se evidencio que el Alfa de
Cronbach, conocido como indice de confiabilidad, del cuestionario para la variable clima
organizacional fue de 0,853, y de 0,827, para la variable desempefio laboral, asi como también se
evidencié un Rho de Spearman de 0.677, lo cual evidencia la relacion alta entre las variables del
estudio.

De la misma manera, en Ecuador, Mayorga (2022) tuvo de meta principal la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los funcionarios del area administrativa de la
Universidad Técnica de Ambato. Este estudio se realizd bajo un paradigma critico propositivo,
que no solo busca comprender el problema, sino también ofrecer soluciones potenciales. La
metodologia fue cuantitativa, de tipo correlacional, y con disefio descriptivo, no experimental para
explorar las relaciones entre las variables. La poblacion del estudio incluy6 a 459 funcionarios
administrativos, de los cuales 405 tenian nombramientos oficiales y 54 eran personal contratado.
Los resultados del anélisis Chi Cuadrado mostraron un valor de 5963.46 con un p-valor < 0.05.

Por ultimo, se concluye que la fuerza de asociacion es muy alta, al tener un coeficiente de
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contingencia de 0.982 (p-valor < 0.05), lo que confirma que el clima organizacional impacta en el
desempefio laboral.

Asimismo, en Ecuador, Viracocha (2021) establecid de objetivo analizar la influencia del
clima organizacional sobre el desempefio laboral de los colaboradores de produccién en la empresa
Pambaflor S.A., Sucursal Salcedo. La metodologia de investigacion se baso en el enfoque mixto,
combinando métodos cuantitativos y cualitativos. Utilizando la Escala de Clima Organizacional
(EDCO) para la variable independiente y el Cuestionario de Evaluacion del Desempeiio Laboral
para la variable dependiente, se aplicaron ambos instrumentos a una muestra de 88 colaboradores.
En sus resultados, el valor chi cuadrado calculado (x>=40.0) superé ampliamente al valor critico
(9.4877) con 4 grados de libertad y un nivel de significancia del 5%, lo que evidencia una
influencia clara del clima organizacional en el desempefio.

Igualmente, en Ecuador, Gonzélez y Morales (2020) plantearon de objetivo demostrar la
relaciéon que poseen el clima organizacional y el desempefio laboral en el Servicio de Rentas
Internas. Aplicaron un enfoque cuantitativo, no experimental, y una escala Likert, analizando a
128 funcionarios mediante regresion lineal y correlacion de Pearson. Los hallazgos muestran una
relacion directa, fuerte y estadisticamente significativa, pues se evidencio que el Rho de Spearman
equivalia a 0,959, ademas del p-valor <0,05, indicando que en medida existan mejoras en el clima
organizacional se traducen en un mejor desempefio laboral de los empleados.

Nuevamente en Ecuador, Guerra et al. (2020), realizaron un estudio en la empresa
productora de brocoli "Ponce Ponce & Merlo Cia." en Cotopaxi, Ecuador, con el objetivo de
determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad. El estudio, de campo y
correlacional, utilizé un cuestionario aplicado a los 81 empleados de la empresa. Los resultados,

basados en el coeficiente de correlacion de Pearson (r=0.661334), mostraron una relacion positiva
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y significativa entre ambas variables, indicando que a medida que mejora la percepcion del clima
organizacional, también aumenta la productividad. La investigacion concluye que un ambiente
laboral favorable esta directamente vinculado a un mayor nivel de productividad.
Antecedentes nacionales
En Apurimac, Huaman-Cuya (2023) desarroll6 un articulo cuyo proposito fue estudiar el vinculo
que tiene el clima organizacional sobre el desempefio de los trabajadores de la Caja Municipal de
Andahuaylas. Para este andlisis, se emple6 utilizdo un enfoque cuantitativo, no experimental y
transversal, basado en un disefio correlacional. Se adopté6 el método hipotético-deductivo,
formulando una hipétesis que se evalud a través de un analisis estadistico. La investigacion incluy6
a 30 colaboradores, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico, y se utilizé la encuesta
junto con un cuestionario especifico para la recolecciéon de datos. Los resultados del andlisis,
realizados con métodos no paramétricos, indicaron que existe una correlacion positiva moderada
entre las percepciones de los empleados sobre el clima organizacional y su desempefio en el
trabajo, fundamentada por el coeficiente de Spearman de 0.516. Adicionalmente, la dimension de
eficacia mostrd un valor de 0.614 y un p de significancia inferior a 0.05, confirmando asi una
correlacion significativa entre eficacia y clima organizacional. En conclusion, la investigacion
sugiere que la administracion de un entorno laboral propicio, mediante una estructura
organizacional que responda a las necesidades de cada érea, y el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales junto con el respeto a las normas organizacionales, son aspectos cruciales para
optimizar el desempefio laboral y alcanzar los objetivos de la organizacion.

En Lima, Ramos (2022), dispuso de objetivo estudiar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefo laboral en los colaboradores de una empresa de cables en Villa El

Salvador, durante el afio 2022. Al respecto, la metodologia de la investigacion aplicé un enfoque
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cuantitativo, de disefio no experimental, con corte transversal y alcance correlacional. La muestra
se conformo6 de 50 clientes, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario. De esto se obtuvieron los resultados, los cuales evidenciaron la relacion significativa
entre las variables de estudio clima organizacional y desempeiio laboral, donde su Rho de
Spearman fue igual a 0.940.

En Arequipa, Chavez y Galindo (2021) realizaron un estudio sobre el clima organizacional
y el desempeiio laboral, que se centr6 en la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo en una municipalidad. El propoésito de la investigacion fue
identificar como estas dos variables se correlacionan. Para ello, emplearon un disefio no
experimental y transversal, trabajando con una poblacion de 343 administrativos y una muestra de
153 participantes. Los investigadores utilizaron un cuestionario como herramienta de recoleccién
de datos y aplicaron el coeficiente Rho de Spearman para evaluar la correlacion, cuyo coeficiente
(Rho = 0.577) sugiere una asociacion moderada entre las variables estudiadas, confirmando la
hipotesis de investigacion., ademas de una relacion significativa (p < 0.05) y un tamaio de efecto
grande (1> =0.333). En el andlisis de hipotesis especificas, se observé que las dimensiones eficacia,
eficiencia y productividad, también mostraron correlaciones directas y moderadas con el clima
organizacional, reflejando valores de Rho de 0.547, 0.634, y 0.625, respectivamente. Todos estos
resultados fueron significativos (p < 0.05) y presentaron tamafios de efecto grandes (1> = 0.391, 2
=0.299, r* = 0.402).

En Ancash, Correa y Lifian (2021), llevaron a cabo una investigacion en Chimbote para
examinar la conexion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
LICHTGROUP SAC. La metodologia empleada fue de tipo aplicada y correlacional, con un

enfoque no experimental y transversal descriptivo. La poblacion del estudio estuvo compuesta por
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50 obreros de la empresa. Para la recoleccion de datos, se utiliz6 una encuesta como técnica
principal, junto con dos cuestionarios que fueron validados por tres expertos, y los datos se
procesaron utilizando el software SPSS V25. Los resultados indicaron una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefo laboral, evidenciada por un p-valor de 0.000 y un
coeficiente Rho de 0.796. Esto sugiere que el clima organizacional puede influir positiva o
negativamente en el desempefio laboral. Ademas, en el andlisis de las hipotesis especificas, se
encontrd que la dimension de productividad presentd un coeficiente Rho de 0.771 con un p-valor
de 0.000, mientras que la relacion entre la dimension de eficiencia y el clima organizacional mostro
un Rho de 0.558, lo que evidencia una correlacion positiva notable y una relacion significativa (p=
0.000).

En Lima, Herrera y Saavedra (2021) realizaron un estudio para determinar la relacion entre
el clima organizacional y la productividad de los trabajadores en la “Corporacion Peruana de
Aeropuertos y Aviacion Comercial” (CORPAC). Para la metodologia aplicaron un disefio
correlacional cuantitativo y por medio de cuestionarios como instrumento, y una muestra de 269
trabajadores, midieron su percepcion sobre las dos variables del estudio. En sus hallazgos, los
investigadores encontraron una correlacion positiva y significativa (rtho = 0.724) entre ambas
variables. Por lo que concluyeron que, a medida que mejora la percepcion de los empleados sobre
el clima organizacional, también aumenta su nivel de productividad.

Igualmente, en Lima, Castro (2021) investigé la relacion entre el clima organizacional y la
productividad de empleados en una empresa de outsourcing en 2020. Para la metodologia utilizo
un disefio descriptivo, transversal y correlacional, y como instrumento empled la encuesta, donde
se recogieron datos de una muestra no probabilistica de 52 empleados mediante un cuestionario

de 36 items en escala Likert, los cuales se analizaron con el software SPSS, empleando la prueba
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Chi cuadrado. Entre los principales hallazgos, la hipdtesis general arrojo un valor de Chi cuadrado
igual a 0.000 con 6 grados de libertad, menor al nivel de significancia de 0.05, lo que permitid
concluir que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la productividad. Los
hallazgos subrayan que un ambiente laboral positivo, con buenas relaciones interpersonales,
reconocimiento y oportunidades de desarrollo, favorece el desempefio de los empleados
2.1  Bases tedricas
2.1.1 Conceptualizacion de la variable Clima organizacional
El clima organizacional se define como el conjunto de caracteristicas que permite identificar y
diferenciar a una organizacion de otras. Este conjunto de rasgos es susceptible de ser modificado
con relativa facilidad y se refiere a la percepcion que tienen los empleados sobre su entorno laboral.
Un clima organizacional favorable contribuye a la motivacion de los colaboradores y a su disfrute
en el trabajo, lo que lo convierte en un indicador clave del éxito de la organizacion. (Kumar, 2023)
Otra definicion también es la de Rozman y Strukelj (2021) quiénes consideran que el clima
organizacional se refiere a la forma en que los empleados perciben y caracterizan su entorno
laboral, abarcando actitudes y valores relacionados con el compromiso, la confianza, la justicia, el
compaifierismo, el apoyo del liderazgo, la cooperacion y la resolucion de conflictos. Por esto mismo
el clima organizacional se considera como un elemento importante con una gran influencia en el
comportamiento organizacional y en la gestion del talento humano, y su negligencia puede
conducir a un ambiente laboral desfavorable, afectando el rendimiento y la moral del equipo.
Las empresas que se preocupan por mantener un buen clima laboral suelen implementar
politicas que promuevan la equidad, la diversidad y el bienestar de los trabajadores, ademas de
crear canales de comunicacion efectivos para facilitar la resolucion de problemas y el intercambio

de ideas. Mientras que un clima organizacional negativo puede tener consecuencias negativas tanto

26



para los empleados como para la empresa (Daza et al., 2021). Un ambiente de trabajo toxico,
caracterizado por la mala comunicacion, el liderazgo ineficaz y la falta de equidad, puede aumentar
el estrés y la desmotivacion entre los empleados, lo que lleva a un mayor absentismo y una menor
productividad. Por eso, es importante que las organizaciones supervisen y mejoren continuamente
su clima laboral para asegurar un entorno de trabajo saludable y eficiente (Tinoco, 2023).

2.1.2 Evolucion historica del clima organizacional

En la revision teorica realizada por Morales (2020), se aborda la evoluciéon del clima
organizacional, destacando que su origen se encuentra en la sociologia y la teoria de las relaciones
humanas. En este contexto, se menciona la investigacion de Elton Mayo en Hawthorne en 1924,
en la que se evaluaron las condiciones laborales. Posteriormente, en 1930, Kurt Lewin introdujo
el término "clima", centrando su andlisis en la relacion entre las personas y su entorno.
Asimismo, Morales realiz6 una tabla que resumia como a lo largo del tiempo, diversos autores han
contribuido al desarrollo del concepto: Primero mencion6 a Argyris (1958), quién destaco las
relaciones interpersonales; Litwin y Stringer (1968) definieron el clima como una percepcion
subjetiva; y Payne y Pug (1976) lo analizaron en relaciéon con las experiencias individuales.
Schneider (1983) enfatiz6 la interaccion social, mientras que Poole y McPhee (1985) adoptaron
una perspectiva integral que combina aspectos objetivos y subjetivos. Robbins (1990) describid el
clima como la "personalidad" de la organizacion, y Peird (1995) lo abord6 como una realidad
subjetiva basada en percepciones. Bris (1999) encontré que el clima en centros educativos era
generalmente positivo, mientras que Méndez (2006) propuso lineas de investigacion y desarrolld
el instrumento IMCOC. Garcia et al. (2010) sefialaron como las caracteristicas organizativas

afectan el comportamiento, y Herndndez et al. (2012) consideraron el clima como una variable
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mediadora entre el contexto y el comportamiento de los miembros. Finalmente, Segredo (2017)
identifico dimensiones fisicas que influyen en la creacion de climas organizacionales productivos.
2.1.3 Teorias del clima organizacional

Teoria de Likert

La teoria de Likert (1967, como se cita en Ivette et al., 2021) las caracteristicas de una organizacion
pueden clasificarse en tres tipos de variables que influyen en la percepcién que tienen los
empleados del clima organizacional. Estas son:

(a) Variables Causales: Son variables independientes que indican como evoluciona una
organizacion y los resultados que obtiene. Abarcan elementos tales como la estructura
organizacional, los procesos de toma de decisiones, las capacidades de los empleados y sus
disposiciones hacia el trabajo.

(b) Variables Intermedias: Estas variables actian como indicadores del estado interno de la
organizacion, abarcando dimensiones como la motivacion, el desempefio laboral, la
efectividad de la comunicacion y la calidad de las decisiones.

(c) Variables Finales: Estos indicadores emergen como consecuencia de las variables causales
e intermedias, y se centran en cuantificar los resultados organizacionales, tales como la
productividad, las ganancias y las pérdidas.

Asimismo, Likert propone dentro de esta clasificacion 6 dimensiones para medir el clima
organizacional las cuales son liderazgo, motivacion, comunicacion, decisiones, objetivos y control
(Hussainy, 2022).

Teoria de Schneider y Hall
La teoria de Schneider y Hall (1972, como se cita en Lower-Hoppe et al., 2020) relaciona el clima

organizacional con el comportamiento de los trabajadores, destacando como las percepciones
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compartidas sobre practicas de la organizacion y las politicas influyen en el rendimiento y la
satisfaccion laboral. Proponen dimensiones como el soporte organizacional, la comunicacion y la
estabilidad, que afectan la motivacion y el compromiso de los empleados. Un clima positivo
fomenta el comportamiento proactivo y la lealtad, mientras que un clima negativo puede llevar a
la desmotivacion y alta rotacion de personal. Ademas, enfatizan la importancia del ajuste entre la
persona y la organizacion, sugiriendo que la compatibilidad entre los valores del empleado y el
clima organizacional es decisiva para el éxito.

Teoria de Litwin y Stringer

La teoria de Litwin y Stringer (1968, como se cita en Zekai, 2021), establece que el clima
organizacional es un conjunto de percepciones que los empleados tienen sobre su entorno laboral
y que influyen en su comportamiento y desempefio. A diferencia de otras teorias, Litwin y Stringer
proponen que el clima organizacional estd compuesto por factores psicoldgicos y ambientales que
impactan directamente en la motivacion de los empleados. Identificaron nueve dimensiones clave
del clima organizacional: estructura, responsabilidad, recompensas, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos y toma de decisiones. Cada una de estas dimensiones tiene un
efecto sobre como los empleados interpretan su papel dentro de la organizacién y como responden
a las exigencias laborales. La teoria enfatiza que, al modificar el entorno organizacional en estas
dimensiones, los lideres pueden influir en el comportamiento individual y colectivo, mejorando el
rendimiento general y la efectividad de la organizacion.

2.1.4 Dimensiones del Clima organizacional

Para la eleccion de las dimensiones se considerd el modelo propuesto por Goncalvez (2000,
como se cita en Mellado, 2022), las cuales son comunicacion, motivacion, liderazgo,

compensacion y condiciones laborales.
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Comunicacion

Esta dimension se conceptualiza como el proceso de intercambiar, comprender ideas, informacion
y sentimientos. Este proceso dindmico es importante para las relaciones interpersonales, tomar
decisiones y alcanzar objetivos, por ello una comunicacién O6ptima en las organizaciones mejora
el ambiente y desempefio a nivel general (Robles, 2020).

Asimismo, Nugroho y Wahjoedi (2023) coinciden en que esta dimension es importante en
el clima organizacional para la transferencia de retroalimentacion e ideas entre los miembros, que
se traduce en el éxito de la empresa. También sefialan que los indicadores de una comunicacion
efectiva incluyen la comprension, la satisfaccion, la influencia en actitudes, el fortalecimiento de
relaciones y la capacidad de accion.

Un ambiente laboral en el que la comunicacion es abierta y efectiva promueve la confianza
y el respeto entre los miembros del equipo, lo que a su vez fortalece la cohesion y el compromiso
con los objetivos comunes. Cuando los empleados sienten que sus ideas y preocupaciones son
escuchadas y valoradas, se crea un entorno de trabajo mas positivo y productivo. Por el contrario,
una comunicacion deficiente es ocasionada por la falta de claridad en la transmision de
informacion, la ausencia de canales de retroalimentacion, ademas de la escasa transparencia al
momento de tomar decisiones, lo que pueden llevar a la desconfianza y al resentimiento entre los
empleados. Por ello, es crucial que las organizaciones inviertan en mejorar sus practicas de
comunicacion, estableciendo canales efectivos y fomentando una cultura de didlogo abierto y
constructivo (Tinoco, 2023).

Motivacion
Es definido como el proceso que guia y sostiene el rendimiento de los empleados, impulsandolos

a alcanzar metas especificas. Un entorno de trabajo que fomenta la motivacion, a través del
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reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y el apoyo adecuado, crea un clima positivo donde
los empleados se sienten valorados y entusiasmados por contribuir al éxito de la organizacion. En
consecuencia, la eficacia en el trabajo inspira mayor motivacién y compromiso, generando placer
y satisfaccion en las tareas. Por otro lado, incentivar a los empleados con recompensas monetarias
puede fortalecer su lealtad y apego emocional, factores cruciales para mantenerlos en la
organizacion. Ademas, una alta motivacion se traduce en un desempefio 6ptimo, mientras que la
falta de motivacion puede limitar la creatividad y el esfuerzo necesario para alcanzar los objetivos
de la empresa (Basalamah, 2021).

Por otro lado, factores como la falta de reconocimiento, la ausencia de oportunidades de
crecimiento y un liderazgo deficiente pueden desmotivar a los empleados, afectando su
rendimiento y aumentando la rotacion de personal (Daza et al., 2021). En ese contexto, Valverde
(2022) también afiade que la falta de motivacion puede crear un clima organizacional negativo,
caracterizado por la apatia, el desinterés y la baja moral, por ende, para evitar esto, las
organizaciones deben identificar y abordar las necesidades y expectativas de sus empleados,
implementando estrategias que promuevan la motivacion intrinseca y extrinseca. Esto no solo
mejora el clima organizacional, sino que también contribuye al desarrollo sostenible y al éxito a
largo plazo de la empresa.

Liderazgo

El liderazgo es un pilar esencial para el clima organizacional, ya que los lideres establecen el
tono y la cultura del entorno de trabajo (Tinoco, 2023). El liderazgo interviene directamente en el
clima organizacional, debido a como el estilo de liderazgo afecta a los empleados se comportan y
se sienten en su trabajo. En este sentido, un liderazgo efectivo no solo orienta a los colaboradores

hacia el logro de objetivos, sino que también promueve su desarrollo, mejorando asi su
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rendimiento. Ademas, un buen liderazgo implica una actitud de apoyo y coaching, lo que crea un
ambiente de confianza y motivacion. (DJ et al., 2023)

En contraste, sin un liderazgo efectivo, se vuelve dificil crear una mision y vision claras,
asi como estrategias que alineen a los trabajadores con las metas de la organizacion. Ademas, un
liderazgo deficiente puede generar un clima organizacional poco propicio, donde los empleados
no se sienten motivados ni responsables. Esto se traduce en indisciplina y una falta de compromiso,
lo que deteriora la calidad del trabajo. Por lo tanto, si el liderazgo no es firme y no promueve la
cooperacion, el rendimiento de los empleados puede verse afectado negativamente, lo que a largo
plazo puede llevar a una disminucion en la calidad del trabajo y al incumplimiento de los objetivos
de la organizacion (Yumiarti & Rindi, 2022).

Condiciones laborales

Las condiciones laborales son un factor vital que contribuye significativamente al rendimiento de
los empleados, y se traduce en el alcance de objetivos y metas establecidas por la organizacién
(Huanca & Solorzano, 2024). Ademas, un entorno de trabajo adecuado ayuda a satisfacer tanto
las necesidades intrinsecas como extrinsecas de los colaboradores, lo que a su vez influye en su
motivacion para trabajar y permanecer en la organizacion. Estas condiciones también determinan
el nivel y la calidad del trabajo realizado por los empleados. Un ambiente laboral positivo, que
incluye elementos como la seguridad, el equipamiento adecuado y un clima organizacional
favorable, no solo promueve la satisfaccion laboral, sino que también impulsa la productividad y
el compromiso del personal (Kamanja, 2020).

2.1.5 Conceptualizacion de la variable Desempefio laboral

Seglin Belsuzarri & Acosta (2020) el desempefio laboral es concebido como la habilidad de los

individuos para ajustar su trabajo a las necesidades de la organizacion, logrando asi una ejecucion
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eficiente y eficaz que contribuya al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Mientras que
Escalante-Bourne et al. (2022) definen el desempefio laboral como la medida en que un empleado
cumple con las expectativas establecidas en su rol, tal como se detalla en las descripciones de
puesto y manuales de la organizacion. Este cumplimiento es la base para la evaluacion del
desempefio y la determinacion de la compensacion.

Asimismo, el desempefio laboral se puede medir a través de diversas herramientas y
métodos, como evaluaciones de rendimiento, retroalimentacion de supervisores y companeros, y
el andlisis de resultados y metas alcanzadas (Guillin et al., 2022). Estas evaluaciones permiten
identificar areas de mejora y reconocer el trabajo bien hecho, lo que puede motivar a los empleados
a seguir esforzandose y desarrollandose profesionalmente. Ademas, un seguimiento constante del
desempefio ayuda a alinear las habilidades y esfuerzos de los empleados con los objetivos
estratégicos de la empresa (Meneses, 2022).

El desempefio laboral también estd influenciado por factores internos y externos, como el
clima laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, y los recursos disponibles (Valverde,
2022). Un ambiente de trabajo positivo y un buen liderazgo pueden mejorar significativamente el
rendimiento de los empleados. Por otro lado, la falta de apoyo, la mala comunicacién y la
insuficiencia de recursos pueden obstaculizar su capacidad para desempenarse eficazmente
(Meneses, 2022). Por eso, es esencial que las organizaciones proporcionen las condiciones y el
apoyo necesarios para que los empleados puedan alcanzar su maximo potencial y contribuir al
éxito general de la empresa (Guillin et al., 2022).

2.1.6 Evolucion historica del desempeiio laboral
Seglin la revision tedrica de Bautista et al. (2020), la evolucion del desempefio laboral ha

transformado el concepto de "descripcion de puestos" desde finales del siglo XIX en una
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herramienta esencial para medir la productividad en el trabajo. Inicialmente, se valoraban los
méritos de los trabajadores, pero con el tiempo, se formalizo la evaluacion del desempefio mediante
métodos que incluian informes y asignaciones jerarquicas. A principios del siglo XX, el término
"desempeio laboral" se aplicd oficialmente a diferentes sectores, lo que marco un hito en esta
evolucion. Actualmente, se reconoce la importancia de las técnicas de retroalimentacion, que
permiten a los empleados conocer su nivel de eficiencia y sentirse valorados dentro de la
organizacion. Ademas, se destaca que las evaluaciones no deben basarse tnicamente en pruebas
psicométricas, sino que también deben considerar la experiencia y las conductas observadas.
2.1.7 Teorias del Desempeiio laboral

Teoria de la Motivacion de Maslow

La teoria de la motivacion de Maslow (1943, como se cité en Adeoye, 2022), al ser aplicada al
desempefio laboral, sugiere que la satisfaccion de las necesidades humanas en el entorno laboral
impacta directamente en la motivacion y, por ende, en la productividad de los empleados. En esta
jerarquia, cada nivel de necesidades influye en el comportamiento y la efectividad en el trabajo:

(a) Necesidades fisioldgicas: En el ambito laboral, estas incluyen la provision de un ambiente
de trabajo seguro y comodo, con acceso a recursos basicos como agua, descanso adecuado
y condiciones saludables. Si estas necesidades no se satisfacen, los empleados pueden tener
dificultades para concentrarse y rendir al maximo.

(b) Necesidades de seguridad: La estabilidad laboral y la seguridad financiera son cruciales.
Un entorno laboral que ofrece contratos estables, beneficios y proteccion contra riesgos
puede aumentar la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez mejora su desempefio.

(c) Necesidades de pertenencia y amor: Las relaciones interpersonales en el trabajo son

fundamentales. Un clima laboral que fomente la camaraderia y el apoyo mutuo puede
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reducir el estrés y aumentar la colaboracion, lo que resulta en un mejor desempeio

individual y de equipo.

(d) Necesidades de estima: Reconocer y recompensar el trabajo de los empleados es vital.
Cuando los empleados se sienten valorados y respetados, su autoestima mejora, lo que se
traduce en un mayor compromiso y esfuerzo en sus tareas laborales.

(e) Necesidades de autorrealizacion: Este nivel se relaciona con la oportunidad de que los
empleados desarrollen sus habilidades y alcancen su maximo potencial. Proporcionar
formacion, oportunidades de crecimiento y asignar tareas desafiantes puede aumentar la
satisfaccion laboral y la creatividad, mejorando asi el desempefio general.

La aplicacion de la teoria de Maslow en el contexto laboral resalta que las organizaciones
deben atender las necesidades jerarquicas de sus empleados para optimizar el desempeno. Cuando
los empleados sienten que sus necesidades estan siendo satisfechas, estdn mas motivados,
comprometidos y dispuestos a contribuir al éxito de la organizacion.

Teoria de la Expectativa de Vroom

La teoria de la expectativa de Vroom (1964, como cita en Sobaih et al., 2024) se centra en como
las expectativas y creencias de los empleados influyen en su motivacion y desempefio laboral,
considerando que la motivacion es una fuerza psicofisioldgica que impulsa a los individuos a
iniciar, mantener y cesar acciones especificas en funcion de su percepcion de efectividad. A
diferencia de otras teorias que se enfocan en las necesidades, Vroom enfatiza la relacion entre las
expectativas de alcanzar metas deseadas y la motivacidon para trabajar hacia ellas, destacando la
instrumentalidad, que se refiere a la valoracion realizada por los empleados entre su esfuerzo y los
resultados obtenidos, asi como la valencia, que representa el valor que otorgan a esas recompensas

esperadas. Ademas, la teoria distingue entre motivacion intrinseca, que nace de nosotros mismos,
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por el gusto de trabajar, y la motivacion extrinseca, que viene de cosas externas, como el
reconocimiento. Estas distinciones son importantes para entender como los empleados son
motivados y como esto impacta sus actitudes y comportamientos en el trabajo. En consecuencia,
la teoria de Vroom ofrece un marco valioso para que las organizaciones establezcan expectativas
claras, ofrezcan recompensas significativas y fomenten un entorno que incentive tanto la
motivacion intrinseca como la extrinseca, contribuyendo asi a un mejor desempeiio laboral.
Teoria X e Y de McGregor

Esta teoria fue propuesta por McGregor (1957, como se cita en Galani & Galanakis, 2022) y
explora cémo las creencias de los gerentes sobre la motivacion de los empleados influyen en el
comportamiento laboral y la gestion en las organizaciones. Segiin McGregor, existen dos enfoques
opuestos: La Teoria X, la cual postula que los empleados presentan una aversion innata al trabajo,
evitando responsabilidades y requiriendo una supervision rigurosa. Este enfoque autoritario se
basa en la desconfianza y utiliza amenazas y coerciones para motivar a los trabajadores,
priorizando la produccion y la supervision estricta. Sin embargo, se critica que la Teoria X solo
satisface las necesidades basicas de los empleados, dejando de lado sus necesidades sociales y de
autorrealizacion, tal como lo propone Maslow. En contraste, la Teoria Y plantea que los empleados
tienen una capacidad innata para la motivacion, buscan la autorrealizacion y estan dispuestos a
asumir responsabilidades y contribuir a los objetivos organizacionales. Este enfoque participativo
y descentralizado promueve la colaboracion y el desarrollo personal, fomentando una relacion de
confianza entre gerentes y empleados. Los gerentes de la Teoria Y se enfocan en el crecimiento de
sus equipos y en crear un ambiente donde los empleados puedan alcanzar su maximo potencial.
Investigaciones recientes han respaldado que los estilos de gestion basados en la Teoria Y estdn

asociados con un mayor rendimiento y satisfaccion laboral, asi como con un clima organizacional

36



mas positivo. Por lo tanto, McGregor sugiere que adoptar la Teoria Y puede resultar en niveles
mas altos de productividad y compromiso entre los empleados.

Teoria de la Fijacion de Metas de Locke

La teoria de la fijacion de metas de Locke y Latham (1990, como se cita en Swann et al., 2020) se
centra en como establecer metas efectivas para predecir, explicar y mejorar el desempeio. La teoria
tiene dos ideas principales: (a) Existe una relacion lineal entre la dificultad de la meta y el
rendimiento, siempre que se consideren moderadores como la habilidad, la retroalimentacion, el
compromiso y los recursos. Esto significa que, a mayor dificultad de la meta, mejor desempefio,
hasta que la meta supera las capacidades del individuo o disminuye su compromiso. (b) Las metas
especificas y desafiantes conducen a un mayor rendimiento que metas vagas o la ausencia de
metas. No basta con que las metas sean claras; también deben ser lo suficientemente dificiles para
impulsar un mayor esfuerzo.

La teoria ademas propone cuatro mediadores que explican por qué las metas especificas y
concretas mejoran el desempenio:

e Facilitan la eleccidn de acciones concretas, enfocando al individuo.

e Estimulan el esfuerzo, ya que metas desafiantes requieren mas trabajo.

e Promueven la persistencia para alcanzar la meta.

e Desencadenan la utilizacion de estrategias existentes para lograr el objetivo.

Con el tiempo, la teoria ha evolucionado, distinguiendo entre metas de desempefio
(enfocadas en alcanzar resultados especificos) y metas de aprendizaje (orientadas al desarrollo de
estrategias o habilidades para dominar una tarea). Ambos tipos de metas deben ser especificas y
desafiantes, pero deben ajustarse al contexto. Las metas de aprendizaje son especialmente utiles
en etapas iniciales, ya que permiten un rendimiento mas alto que las metas de desempefio cuando

se esta en un proceso de aprendizaje.
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2.1.8 Dimensiones del desempeiio laboral

Para la eleccion de las dimensiones de la variable del desempefio laboral, se tomo en cuenta el
propuesto en su investigacion de Chavez y Linares (2020), que se componen de la productividad,
la eficacia y la eficiencia.

Eficacia laboral

Para Kairupan (2023), la eficacia laboral es la disposicion de los empleados para completar sus
tareas a tiempo y de acuerdo con los objetivos establecidos, teniendo en cuenta la calidad del
trabajo. Implica hacer lo correcto en el momento adecuado para cumplir con las metas planificadas.
Si el trabajo o programa se lleva a cabo conforme a lo previsto, se considera eficaz; de lo contrario,
cualquier desviacion en los resultados respecto a los objetivos muestra una falta de eficacia.

Este enfoque esta vinculado a la calidad de los procesos internos, lo que implica maximizar
el uso de recursos humanos, materiales y financieros para garantizar una correcta implementacion
del presupuesto. (Ortega-Galarza et al., 2023)

Eficiencia laboral

La eficiencia laboral implica que los empleados dediquen la menor cantidad de tiempo y energia
posibles para lograr el maximo nivel de productividad, lo que contribuye al éxito del negocio y al
logro de sus metas. Cada empleado tiene un rendimiento Unico, que depende de su actitud y
comportamiento. Por otro lado, esta dimensién disminuye por factores como la sensacion de
soledad, que afecta negativamente el rendimiento y aumenta la presion laboral, y el bajo
compromiso laboral, que influye en la satisfaccion en el trabajo (Ansari & Ahmed, 2024).

Mientras que Sanchez et al. (2020) consideran que la ineficiencia puede ser causada por
diversos factores, como procesos mal disefiados, falta de habilidades, o un uso inadecuado del

tiempo. También coinciden en que la falta de eficiencia laboral puede tener efectos adversos en el
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desempefio general, llevando a un uso ineficaz de los recursos, mayores costos y una menor
productividad operativa.

Productividad laboral

La productividad laboral se define como la habilidad de una organizacion para lograr alcanzar sus
objetivos estratégicos a través del compromiso y colaboracion de sus empleados. Esta medicion
considera la experiencia y gestion de las capacidades del trabajador, que busca minimizar el
ausentismo y los errores, lo que impacta en la imagen y el rendimiento organizacional. Ademas,
implica la responsabilidad de cada area y contar con personal altamente calificado, representando
asi una inversion en talento humano. (Ortega-Galarza et al., 2023)

Por su parte, Pajrin et al. (2022) consideran que la productividad laboral se define como el
valor de los bienes o servicios producidos en relacion con el valor de los recursos que ofrece y
emplea el trabajador para obtenerlos. Para medir esta productividad laboral, es fundamental utilizar
indicadores que evaltien la capacidad del empleado, el rendimiento, la motivacion, el desarrollo
personal, la calidad del trabajo y la efectividad en la finalizacion de tareas.

Finalmente, Ansariy Ahmed (2024) aseguran que la productividad laboral aumenta cuando
los empleados estan satisfechos en su entorno de trabajo, lo que les permite desempefiarse mejor,
ser mds enfocados y dedicados a sus tareas, lo que ayuda a la organizacion a alcanzar sus metas.
Relacion entre las dimensiones de la variable desempeiio laboral
La productividad laboral se encuentra estrechamente vinculada con la eficacia y la eficiencia. Una
alta eficacia y eficiencia laboral conducen a una mayor productividad laboral, mientras que cuando
ambas son bajas, suele ser indicativo de errores en la gestion. Si la eficacia es alta pero la eficiencia
es baja, puede haber un desperdicio de recursos, generando altos costos. Por otro lado, cuando la

eficiencia es alta pero la eficacia es baja, significa que no se han alcanzado los objetivos o se ha
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desviado del rumbo esperado. La combinacion adecuada de ambas dimensiones es clave para

maximizar la productividad. (Sangian et al., 2020)

2.3 Formulacion de hipotesis

2.3.1 Hipdétesis general

H1:

HO:

“Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”
“No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en la empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”

2.3.2 Hipotesis especifica

H1:

HO:

H2:

HO:

H3:

HO:

“Existe una relacion significativa entre el clima organizacional la eficacia laboral en la
empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”

“No existe una relacion significativa entre el clima organizacional la eficacia laboral
en la empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”

“Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia laboral
en la empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”

“No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia
laboral en la empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”

“Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la productividad
laboral en la empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”

“No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la productividad

laboral en la empresa Transportes Cruz del Sur, periodo 2024.”
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CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1 Método de la investigacion
El método utilizado en la investigacion fue el método hipotético-deductivo. Este método se
caracteriza por la formulacion de hipotesis basadas en teorias existentes, que posteriormente son
sometidas a prueba mediante la recoleccién y andlisis de datos empiricos. Segun Hernandez-
Sampieri (2018), el enfoque hipotético-deductivo caracterizado por la formulacion de hipotesis y
su posterior contrastacion empirica, resulta idoneo para este estudio dado que, para esta
investigacion, se formularon hipétesis sobre la relacion entre las variables y algunas dimensiones,
y se llevaron a cabo analisis cuantitativos para determinar la validez de dichas hipotesis.
3.2 Enfoque de la investigacion
Se implement6 un enfoque cuantitativo, distinguido por su indole descriptiva y correlacional. De
acuerdo con Hernandez-Sampieri (2018), esta aproximacion buscé comprobar la conexion
existente entre dos o mas variables dentro de un marco contextual particular. Del mismo modo,
los autores afirmaron que un estudio descriptivo se caracterizaba por exhibir informacion genuina
y sin modificaciones, ademas de cuantificar y recoger datos de forma auténoma o conjunta sobre
las variables examinadas.
3.3 Tipo de investigacion
La investigacion actual se clasificé como una de tipo bésica, puesto que su finalidad fue examinar
la informacion obtenida con el objetivo de producir nuevos saberes tedricos. En esta linea,
Hernandez-Sampieri (2018) dilucidaron que la meta primordial de esta clase de indagacion era
alcanzar un entendimiento mas profundo mediante el escrutinio y la asimilacion de los diversos
aspectos perceptibles de un fendomeno, asi como la interrelacion entre los distintos elementos

objeto de estudio.
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3.4 Diseiio de la investigacion

El estudio adopta un disefio no experimental, que segin la definicion de Hernandez-Sampieri
(2018), se caracteriza por llevar a cabo la investigacion sin realizar una manipulacion deliberada
de variables. Ademas, los disefios no experimentales, como sefialan Arispe et al. (2020), se enfocan
en observar fendmenos en su estado natural, sin manipulacion de variables independientes, para
analizar su influencia en otras variables. En este estudio, no se realizan modificaciones en las
variables, ya que como objetivo se tiene examinar el clima organizacional y el desempefio laboral
tal como se presentan en una empresa de transporte en la ciudad de Lima.

Por otro lado, el estudio tiene un corte de tipo transversal, este tipo de corte se caracteriza
por la recopilacion de datos en un inico momento en el tiempo, permitiendo asi la observacion de
la prevalencia y las caracteristicas de las variables en estudio. Segiin Hernandez-Sampieri (2018),
un disefio transversal no experimental es 1til para describir la relacion entre variables en un punto
especifico, facilitando la identificacion de patrones y correlaciones sin manipulacion de las
variables observadas.

Asimismo, el nivel o alcance de la investigacion fue correlacional. Este nivel se enfoca en
determinar la relacion existente entre dos o mds variables y en qué medida una variable se relaciona
con otra. De acuerdo con Hernandez-Sampieri (2018), el estudio correlacional permite no solo
describir las variables, sino también explorar y cuantificar la relacion entre ellas, proporcionando
una base para entender como interactian en un contexto particular. Este enfoque es fundamental
para establecer asociaciones que pueden servir de base para investigaciones futuras mas profundas

o experimentales.
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3.5 Poblacion, muestra y muestreo

Desde la perspectiva de Arispe et al. (2020), la poblacion se define como un conjunto de eventos
con caracteristicas similares que ocupan un espacio especifico. No obstante, debido a limitaciones
de tiempo y recursos, a menudo resulta inviable estudiar el total de la poblacioén a examinar. Al
respecto, la poblacion se compuso de 60 trabajadores de la empresa Transportes Cruz del Sur SAC,
quienes pertenecen a diferentes areas y niveles jerarquicos, desde conductores y personal
administrativo hasta gerentes y directivos.

En relacion con el tamafio de la muestra, es fundamental sefalar que esta debe ser
representativa de la poblacion de estudio. Segtin lo indicado por Hernandez-Sampieri (2018),
algunos procedimientos estadisticos de muestreo requieren que un numero limitado de
participantes o casos seleccionados de la poblacion general cumpla con esta representatividad para
los objetivos de la investigacion. Bajo esa premisa, se empled la técnica de muestreo no
probabilistico por conveniencia, que le concede al investigador elegir la muestra representativa
para el trabajo de investigacion. En ese sentido, la muestra se compone de 60 trabajadores de la
empresa Transportes Cruz del Sur SAC, quienes pertenecen a diferentes areas y niveles

jerarquicos, desde conductores y personal administrativo hasta gerentes y directivos.

3.6 Variables y operacionalizacion

En la Tabla 1 se presentan las variables investigadas, junto con su definiciéon operativa,

dimensiones, indicadores, escala de medicion y rangos
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Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion conceptual Defiul‘(‘wn Dimensiones Indicadores Esca! A [:le Escala valorativa
operacional medicion
. . [Enfoque hacia mision, visién y valores.
El clima organizacional Comunicacién
se define como el [Uso de medios de comunicacion
conjunto de Participacion.
caracteristicas que [Liderazgo, )
permite identificar y Imotivacion, L Oportunidades de desarrollo.
Clina diferenciar a una satisfaccion laboral y [Motivacion Caracteristicas del trabajo asignado
oroanizacional organizacion de otras. comunicacion que Trato recibido
Este conjunto de rasgos [seran medidos bajo lConvencimiento
es susceptible de ser un cuestionario de ) Fi 1
. . Jemplo :
modificado y se refiere a |escala valorativa Liderazgo - 1: Totalmente en
-, . |Actitud. desacuerdo
la percepcion que tienen
los empleados sobre su .. INormas de convivencia .
Condiciones - - 2: En desacuerdo
entorno laboral. laborales lIAmbiente fisico
Relacion con entorno ecala de Likert 3- Ni de acuerdo ni en
Percepcion del nivel de calidad de trabajo. desacuerdo
El desempeiio laboral es Eficacia laboral Cumplimiento de las tareas asignadas 4: De acuerdo
la habilidad de un
individuo para ajustar su |Eficacia laboral, Conocimiento dentro del puesto de trabajo. 5: Totalmente de
trabajo a las necesidades |eficiencia laboral y .. acuerdo
- de la organizacion, COmpromiso Responsabilidad del personal
Desempeiio logrando asi una institucional que fanci
laboral S . . ) . [Eficiencia laboral  INjive] de conocimientos técnicos
gjecucion eficiente y seran medidos bajo
eficaz que contribuya al jun cuestionario de Iniciativa y cooperacién en el centro de trabajo
cumplimiento de los escala valorativa
objetivos INivel de capacidad de produccion del personal
organizacionales. Productividad laboral . .
Cumplimiento de las metas del trabajador
Ganancia generada

Fuente: Elaboracion propia.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

Se ha decidido utilizar un enfoque de recoleccion de datos basado en encuestas. Segiin Hernandez-
Sampieri (2018), esta eleccion se justifica porque las encuestas son un método de investigacion
que se fundamenta en las opiniones de una muestra representativa de una poblacion especifica, lo
que nos permite obtener su percepcion.

3.7.2 Instrumentos

En este estudio, se optd por la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario como la
herramienta principal para la recoleccion de datos, Herndndez-Sampieri (2018) indican que los
cuestionarios son interrogatorios escritos que permiten obtener informacion sobre las variables
relevantes de la investigacion. Una de las ventajas de este método es su flexibilidad, ya que puede
aplicarse tanto de forma presencial como mediante plataformas virtuales.

En cuanto a la estructura, el cuestionario de esta investigacion tiene una escala Likert de cinco
puntos, donde 1 representa "totalmente en desacuerdo" y 5 "totalmente de acuerdo". El
cuestionario estd dividido entre las dos variables principales: la primera, correspondiente al clima
organizacional, estd compuesta por 16 items; la segunda, que mide el desempefio laboral, incluye
15 items.

3.7.3 Validacion

Para Hernandez-Sampieri (2018), describe la validez como el nivel en que un instrumento de
medicion logra captar de manera efectiva una variable particular. Este proceso implica la consulta
a expertos en el drea correspondiente, quienes revisan de forma independiente los items o reactivos
para evaluar su relevancia, coherencia, suficiencia y claridad

En la Tabla 2 se muestran los académicos que validaron el instrumento del estudio.
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Tabla 2.

Expertos que validaron la técnica

N Apellidos y Nombres Grado

1 Martinez Quintanilla, Roy Fernando Magister en Marketing

2 Valdiviezo Lopez, Ratl Doctor en Gestion Publica
3 Dondero Cassano Guissepi Pablo Doctor en Administracion
Pietro

3.7.4 Confiabilidad

En esta investigacion, se utilizara el coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la fiabilidad de
los items. Segun Welch y Comer (1988), citado por Frias-Navarro (2022), este coeficiente es
especialmente 1til para analizar items que se midan en una escala tipo Likert y que estén
disefiados para evaluar un mismo constructo, mostrando una alta correlacion entre ellos. Un
valor de alfa mas cercano a 1 indica una mayor coherencia interna entre los items analizados. Es
fundamental calcular la fiabilidad de la escala utilizando los datos especificos de cada muestra
para garantizar que la medida del constructo sea confiable en el contexto particular de la
investigacion.

3.8 Plan de procesamiento y analisis de datos

En lo concerniente al procesamiento y analisis de datos, se procedio a la aplicacion del instrumento
de recoleccion de datos al grupo muestral previamente definido. Posteriormente, la informacion
obtenida fue registrada meticulosamente en una planilla de célculo en Microsoft Excel, con el
propdsito de someterla a un escrutinio estadistico mediante la utilizaciéon del software
especializado SPSS Statistics para obtener los niveles de las variables y dimensiones, y también

validar las hipotesis del estudio. Este proceso de andlisis fue enriquecido con la elaboracion de
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representaciones graficas y tablas sinopticas, las cuales fueron disefiadas con el objetivo de facilitar
una comprension e interpretacion mas precisa de los resultados obtenidos.

3.9 Aspectos

En cuanto a los aspectos éticos, se procedio al envio de una carta formal de presentacion a la
institucion participante para gestionar la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos.
Se asegurd la confidencialidad y privacidad de los participantes mediante la obtencion de
consentimientos informados. Adicionalmente, se observé un riguroso respeto por los derechos de
autor y la propiedad intelectual de todas las fuentes consultadas, implementando el formato APA
en su séptima edicion, en pleno cumplimiento con las normativas establecidas por la Universidad
Norbert Wiener. Esta adherencia a los principios éticos garantiz6 la integridad de la investigacion,
y también tomo en consideracion salvaguardar los derechos y el bienestar de todos los
involucrados, manteniendo los mas altos estdndares de rigor cientifico y responsabilidad

profesional a lo largo del proceso investigativo.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1 Resultados
4.1.1. Datos generales de los trabajadores de la empresa de transporte
A continuacion, se presentan las descripciones de a edad y género de los trabajadores que
formaron parte de la encuesta.
Tabla 3.

Datos descriptivos de la edad de los encuestados

Edad
Media aritmética 34.08
Desviacion estandar 8.305
Coeficiente de variacion (%) 24.4%

Nota. Elaboracion propia

Tabla 4.

Resultados de las frecuencias del género de los encuestados

Género Fi %
Masculino 35 58,3%
Femenino 25 41,7%

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo con los datos de la tabla 3, la distribucion de las edades de los
empleados de la empresa de transporte se concentra alrededor de los 34 afios, evidenciando una
baja dispersion. El coeficiente de variacion, inferior al 33%, confirma esta homogeneidad en la
variable edad. Respecto al género, datos ubicados en la tabla 4, se observa una leve predominancia

masculina, con un 58.3% de hombres y un 41.7% de mujeres.
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4.1.2. Analisis descriptivo de los resultados

En este estudio, se encuestd a 60 empleados de la empresa de transportes Cruz del Sur para
analizar el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral durante el afio 2024.
Variable 1: “Clima organizacional”.
Tabla S.

Estadigrafos de los puntajes de la variable clima organizacional

Estadigrafos Valor
Media 66,57
Desviacion estandar (s) 10,398
Coeficiente de variabilidad (CV (%)) 15.6%
Puntaje minimo 40
Puntaje maximo 78

Interpretacion: En la tabla 5, los resultados de la encuesta reflejan una percepcion
generalizada de 66.57 puntos sobre el clima organizacional, evidenciando una notable
homogeneidad en las opiniones de los empleados debido al bajo puntaje del coeficiente de
variabilidad (15.6%). A pesar de que los puntajes individuales oscilaron entre un minimo de 40 y
un maximo de 78 puntos, la baja dispersion de los datos sugiere un consenso generalizado en
cuanto a la evaluacion del ambiente laboral
Tabla 6.

Niveles del clima organizacional

Niveles Baremo Fi %

Inadecuado 40-59 21 35,0
Regular 60-74 20 33,3
Adecuado 75-78 19 31,7
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Total 60 100,00

Figura 1.

Barra de clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Interpretacion: Al analizar la tabla 6 y la figura 1, se observa que, de los 60 empleados
encuestados, 21 personas, equivalentes al 35,0%, consideran que el clima organizacional es
inadecuado. En contraste, 20 empleados, que representan el 33,33%, califican el clima
organizacional como regular. Por tltimo, un grupo menor de 19 trabajadores, correspondiente al
31,67% de los encuestados, percibe que el clima organizacional es adecuado. Por lo tanto, mas de

la mitad cree que el clima organizacional es malo o regular.

Tabla 7.

Niveles de las dimensiones del clima organizacional
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Niveles Comunicacion Motivacion Liderazgo Condiciones

laborales

Baremo Fi % Baremo Fi % Baremo Fi % Baremo Fi %

Inadecuada  7-13 20 33,3 9-14 21 350 11-16 22 36,7 7-15 21 35,0

Regular 14-18 30 50,0 15-18 20 33,3 17-18 30 50,0 16-18 29 483

Adecuado 19-20 10 16,7 19-20 19 31,7 19-20 &8 13,3 19-20 10 16,7

Total 60 100 60 100 60 100 60 100

Interpretacion: El analisis de la tabla 7 revela que, en la dimension de comunicacion, la
mayoria de los encuestados (30 empleados, equivalentes al 50,0%) califican esta dimension como
regular. En cuanto a la dimensién de motivacion, (21 empleados, que representan el 35,0%), la
mayoria sefialan que su nivel es inadecuado. De manera similar, en la dimension de liderazgo, la
mayoria de los encuestados (30 empleados, con un 50,0%) consideran que se encuentra en un nivel
regular. Finalmente, en la dimension de condiciones laborales, (29 empleados, cuyo valor es
48,3%), ubican dicha dimension en un rango regular. Por lo tanto, la valoracion mayoritariamente
negativa se observa en la dimension de motivacion, mientras que las dimensiones de comunicacion
y liderazgo reciben una evaluacién predominantemente regular, seguidas de la dimension de

condiciones laborales, que también es considerada regular, aunque en menor proporcion.

Variable 2: “Desempefio laboral”
Tabla 8.

Estadigrafos de los puntajes de la variable desemperio laboral

Estadigrafos Valor

51



Media

Desviacion estandar (s)

Coeficiente de variabilidad (CV (%))
Puntaje minimo

Puntaje maximo

60,27

11,753

19.5%
33
73

Interpretacion: En la tabla 8, los resultados de la encuesta reflejan una percepcion

generalizada de 60.27 puntos sobre el desempenio laboral, evidenciando una notable homogeneidad

en las opiniones de los empleados debido al bajo puntaje del coeficiente de variabilidad (19.5%).

A pesar de que los puntajes individuales oscilaron entre un minimo de 33 y un méaximo de 73

puntos, la baja dispersion de los datos sugiere un consenso generalizado en cuanto a la evaluacion

del desempeiio laboral
Tabla 9.

Niveles del desemperio laboral

Niveles Baremo Fi %
Bajo 33-50 20 33,3
Medio 51-69 26 43,3
Alto 70-73 14 23,3
Total 60 100,00
Figura 2.

Barra de desempeiio laboral
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DESEMPENO LABORAL

50

40

30

Porcentaje

20

Bajo Medio Alto
DESEMPENO LABORAL

Interpretacion: Al analizar la tabla 9 y la figura 2, se observa que, de los 60 empleados
encuestados, 26 personas, equivalentes al 43,3%, consideran que el desempefio laboral en un nivel
medio. En contraste, 20 empleados, que representan el 33,33%, califican el desempefio laboral
como bajo. Por ultimo, un grupo menor de 14 trabajadores, correspondiente al 23,3% de los
encuestados, percibe que el desempefio laboral como alto. Por lo tanto, mas de la mitad cree que

el desempefio laboral es regular.

Tabla 10.

Niveles de las dimensiones del desempeiio laboral

Niveles Eficacia Eficiencia Productividad
Baremo Fi % Baremo Fi % Baremo Fi %
Bajo 11-17 21 35,0 7-15 22 36,7 12-16 20 33,3
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Medio 18-23 19 31,7 16-22 20 333 17-22 27 45,0

Alto 24-25 20 333 23-25 18 30,0 23-25 13 21,7

Total 60 100 60 100 60 100

Interpretacion: El andlisis de la tabla 10 revela que, en la dimension de eficacia del
desempefio laboral, la mayoria de los encuestados (21 empleados, equivalentes al 35,0%) califican
esta dimension como baja. De manera similar, a la dimension de eficiencia, (22 empleados, que
representan el 36,7%), la mayoria sefialan que su nivel es bajo. En cuanto, en la dimension de
productividad, la mayoria de los encuestados (27 empleados, con un 45,0%) consideran que se
encuentra en un nivel medio. Por lo tanto, la valoracion mayoritariamente negativa se observa en
las dimensiones eficiencia y eficacia seguidas de la dimension de productividad, que es

considerada regular.

Tabla cruzada
Tabla 11.

Comparacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral

Desempeiio
laboral
Bajo Medio Alto Total
% del % del

Fi  %deltotal Fi total Fi total Fi % del total

Clima Inadecuado 17 283% 4 6,7% 0 0,0% 21 35,0%
organizacional Regular 3 5,0% 10 16,7% 7 11,7% 20 33,3%
Adecuado 0 0,0% 12 20,0% 7 11,7% 19 31,7%

Total 20 33,3% 26 433% 14 233% 60 100,0%
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Figura 3.

Barra de clima organizacional y desemperio laboral

Interpretacion: Al analizar la tabla 11 y la grafica 3 que cruza el clima organizacional con
el desempefio laboral, se observa que el 28,3% de los empleados se encuentran en un clima
organizacional bajo, y de ellos, solo un 5,0% reporta un desempeiio regular, mientras que no se
registran casos de desempefio adecuado, lo que sugiere una relacion entre un clima bajo y un bajo
rendimiento. En cuanto al clima organizacional medio, un 6,7% de los empleados pertenece a esta
categoria, donde no se presentan desempefios inadecuados, pero un 16,7% tiene un desempefio
regular y un 11,7% un desempefio adecuado, lo que indica una tendencia hacia un rendimiento
mas equilibrado en este grupo. Por ultimo, en el clima organizacional alto, que abarca al 20,0% de
los empleados, se destaca que un 11,7% tiene un desempeio adecuado y otro 11,7% reporta un
desempefio regular, sin casos de desempefio inadecuado. En conjunto, los datos sugieren que un
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clima organizacional mas favorable esta relacionado con un mejor desempeiio laboral, ya que los
empleados en climas organizacionales medios o altos tienden a mostrar un desempefio superior en
comparacion con aquellos en un clima bajo.

4.1.3. Prueba de hipdtesis

Confiabilidad: Con el fin de garantizar la validez de los resultados, se evalud la confiabilidad de
las escalas de medicion mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. La interpretacion de los
valores obtenidos se basa en los criterios establecidos por Dacto et al. (2017), lo que permite
determinar el grado de consistencia interna de cada escala.

Tabla 12.

Magnitud de confiabilidad

Rango de alfa Magnitud de confiabilidad
0,9-1,00 Excelente
0,7-09 Muy bueno
0,5-0,7 Bueno
0,30 - 0,50 Regular
0,0-0,30 Deficiente

Fuente: Dacto et al. (2017)

Tabla 13.

Confiabilidad de la variable clima organizacional

Alfa de Numero de
Cronbach elementos
,907 16

56



Tabla 14.

Confiabilidad de la variable desemperio laboral

Alfa de Numero de
Cronbach elementos
941 15

Interpretacion: Los resultados de las pruebas de confiabilidad, presentados en las tablas
13 y 14, revelan valores de Alfa de Cronbach de 0.907, para el clima organizacional, y 0.941
para el desempefio laboral. Al contrastar estos valores con los criterios establecidos en la tabla
12, se concluye que ambos instrumentos presentan una confiabilidad excelente, lo que garantiza

la precision y consistencia de las mediciones.

Hipotesis general
Normalidad: Para evaluar si los datos de los 60 empleados se distribuyen de manera normal, se
llevé a cabo la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba estadistica es adecuada para muestras
grandes y permite determinar si la distribucion de los datos se ajusta a una curva en forma de
campana, lo cual es un supuesto fundamental para muchos analisis estadisticos.
Formulacion de la hipotesis nula (HO) y Alterna (H1)

HO: “La distribucion de la muestra presenta una distribucion normal, p — valor > 0,05.”

H1: “La distribucién de la muestra no presenta una distribucién normal, p — valor <= 0,05.”
Tabla 15.

Normalidad de la hipotesis general

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico Gl Sig.
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Clima organizacional 0,216 60 ,000
Desempefio laboral 0,233 60 ,000

Interpretacion: Dado que los valores de significancia para ambas variables mostrados en
la tabla 15, clima organizacional (p = 0.00) y desempefio laboral (p = 0.00), resultaron menores a
0.05 en la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se rechaza la hipdtesis nula de normalidad. Por tanto,
se ha optado por utilizar la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para analizar la

asociacion entre ambas variables.

Confiabilidad de la hipotesis general

Hg: “Existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa de
transporte, periodo 2024.”

HO: “No existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa
de transporte, periodo 2024.”

Tabla 16.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de hipotesis general

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Coeficiente de
1,000 ,804 **
Spearman Variable 1 correlacion
Clima
0,000
organizacional Sig. (bilateral)
N 60 60
Coeficiente de
,804 ** 1,000

Variable 2 correlacion
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Desempeiio
0,000
laboral Sig. (bilateral)

N 60 60

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

Interpretacion: El andlisis de correlacion de Spearman de la hipotesis general en la tabla 16,
reveld una asociacion positiva y significativa (p = 0.804, p < 0.001) entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral. El valor de p, inferior al nivel de significancia o = 0.05,
permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa de que: “Existe una relacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa de transporte, periodo 2024”.
Estos resultados sugieren que, a medida que el clima organizacional se vuelve mas adecuado,

también se observa una mejora en el desempefio laboral como consecuencia.

Hipotesis especifica 1

Normalidad: Para evaluar si los datos de los 60 empleados se distribuyen de manera normal, se
llevo a cabo la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba estadistica es adecuada para muestras
grandes y permite determinar si la distribucion de los datos se ajusta a una curva en forma de
campana, lo cual es un supuesto fundamental para muchos analisis estadisticos.

Tabla 17.

Normalidad de la hipotesis especifica 1

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional 0,216 60 ,000
Eficacia 0,209 60 ,000
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Interpretacion: Dado que los valores de significancia para ambas variables mostrados en
la tabla 17, clima organizacional (p = 0.00) y eficacia (p = 0.00), resultaron menores a 0.05 en la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, se rechaza la hipdtesis nula de normalidad. Por tanto, se ha
optado por utilizar la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para analizar la asociacion entre
ambas variables.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

H1: “Existe una relacion entre el clima organizacional y la eficacia en una empresa de
transportes, periodo 2024.”

HO: “No existe una relacion entre el clima organizacional y la eficacia en una empresa de
transportes, periodo 2024.”

Tabla 18.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de hipotesis especifica 1

Clima
Eficacia
organizacional
Coeficiente de
1,000 7122 **
Rho de Spearman Variable 1 correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60
Coeficiente de
,122%% 1,000
Dimensioén 1 correlacion
Eficacia Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: El analisis de correlacion de Spearman de la hipotesis especifica 1 en la
tabla 18, revelo una asociacion positiva y moderada (p = 0.722, p < 0.05) entre las variables clima
organizacional y eficacia laboral. El valor de p, inferior al nivel de significancia o = 0.05, permite
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa de que: “Existe una relacion entre el
clima organizacional y la eficacia en una empresa de transportes, periodo 2024”. Estos resultados
sugieren que, a medida que el clima organizacional se vuelve mas adecuado, también se observa

una mejora en la dimension eficacia del desempefio laboral, como consecuencia.

Hipotesis especifica 2

Normalidad: Para evaluar si los datos de los 60 empleados se distribuyen de manera normal, se
llevé a cabo la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba estadistica es adecuada para muestras
grandes y permite determinar si la distribucion de los datos se ajusta a una curva en forma de
campana, lo cual es un supuesto fundamental para muchos analisis estadisticos.

Tabla 19.

Normalidad de la hipotesis especifica 2

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional 0,216 60 ,000
Eficiencia 0,209 60 ,000

Interpretacion: Dado que los valores de significancia para ambas variables mostrados en
la tabla 19, clima organizacional (p = 0.00) y eficiencia (p = 0.00), resultaron menores a 0.05 en

la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se rechaza la hipdtesis nula de normalidad. Por tanto, se ha
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optado por utilizar la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para analizar la asociacion
entre ambas variables.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

H2: “Existe una relacion entre el clima organizacional y la eficiencia en una empresa de
transportes, periodo 2024.”

HO: “No existe una relacion entre el clima organizacional y la eficiencia en una empresa de
transportes, periodo 2024.”

Tabla 20.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de hipotesis especifica 2

Clima
Eficiencia
organizacional
Rho de Coeficiente de
‘ 1,000 ,7128%**
Spearman Variable 1 correlacion
Clima
' . . 0,000
organizacional Sig. (bilateral)
N 60 60
Coeficiente de
, 128 ** 1,000
Variable 2 correlacion
Eficiencia Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

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

Interpretacion: El analisis de correlacion de Spearman de la hipotesis especifica 2 en la
tabla 20, revel6 una asociacion positiva y moderada (p = 0.728, p <0.001) entre las variables clima
organizacional y eficiencia laboral. El valor de p, inferior al nivel de significancia o= 0.05, permite

rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa de que: “Existe una relacion entre el
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clima organizacional y la eficiencia en una empresa de transportes, periodo 2024”. Estos resultados
sugieren que, a medida que el clima organizacional se vuelve mas adecuado, también se observa

una mejora en la dimension eficiencia del desempefio laboral, como consecuencia.

Hipotesis especifica 3

Normalidad: Para evaluar si los datos de los 60 empleados se distribuyen de manera normal, se
llevé a cabo la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba estadistica es adecuada para muestras
grandes y permite determinar si la distribucion de los datos se ajusta a una curva en forma de

campana, lo cual es un supuesto fundamental para muchos analisis estadisticos.

Tabla 21.

Normalidad de la hipotesis especifica 3

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional 0,216 60 ,000
Productividad 0,225 60 ,000

Interpretacion: Dado que los valores de significancia para ambas variables mostrados en
la tabla 21, clima organizacional (p = 0.00) y productividad (p = 0.00), resultaron menores a 0.05
en la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se rechaza la hipotesis nula de normalidad. Por tanto, se
ha optado por utilizar la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para analizar la asociacion

entre ambas variables.

Contrastacion de hipotesis especifica 3
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H3: “Existe una relacion entre el clima organizacional y la productividad en una empresa de
transportes, periodo 2024.”

HO: “No existe una relacion entre el clima organizacional y la productividad en una empresa de
transportes, periodo 2024.”

Tabla 22.

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de hipotesis especifica 3

Clima
o Productividad
organizacional
Rho de Coeficiente de
1,000 ,793 **
Spearman Variable 1 correlacion
Clima
' . . 0,000
organizacional Sig. (bilateral)
N 60 60
Coeficiente de
,793 ** 1,000
Variable 2 correlacion
Productividad Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).

Interpretacion: El analisis de correlacion de Spearman de la hipotesis especifica 3 en la
tabla 22, reveld una asociacion positiva y moderada (p = 0.793, p < 0.001) entre las variables
clima organizacional y productividad laboral. El valor de p, inferior al nivel de significancia o =
0.05, permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa de que: “Existe una
relacion entre el clima organizacional y la productividad en una empresa de transportes, periodo

2024”. Estos resultados sugieren que, a medida que el clima organizacional se vuelve mas
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adecuado, también se observa una mejora en la dimension productividad del desempefio laboral,

como consecuencia.

4.2. Discusion de resultados

En cuanto a los hallazgos de la hipotesis general, la correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral mostréo un Rho de Spearman de 0.804, con un p-valor de 0.000, lo que indica
una correlacion alta, positiva y significativa entre ambas variables. Este resultado puede
contrastarse con estudios previos referenciados en el marco tedrico. Por ejemplo, Mayorga (2022),
en su investigacion realizada en Ecuador sobre la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los funcionarios del area administrativa de la Universidad Técnica de
Ambato, obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.982 (p<0.05), evidenciando una correlacion
aun mas fuerte. De manera similar, Ramos (2022), en su estudio realizado en Lima sobre la
relacion entre estas variables en una empresa de cables de Villa El Salvador, reporté un Rho de
Spearman de 0.940, también indicando una relacion significativamente alta. En ese sentido los
resultados de esta investigacion, se alinean con la tendencia observada en los estudios
mencionados, reforzando la conclusion de que en medida haya un mejor clima organizacional esto
influenciara en un mejor desempeno laboral.

Mientras que, de los resultados obtenidos del cuestionario, se observa que la percepcion
del clima organizacional es mayoritariamente negativa: el 35% de los empleados lo considera
inadecuado, mientras que el 33% lo percibe como regular y el 32% como adecuado, lo que indica
una division de opiniones. Con respecto a las perspectivas del marco teorico, Kumar (2023) explica
que estas variaciones en la percepcion se deben a que el clima organizacional es una variable
facilmente modificable, ya que refleja como los empleados perciben su entorno laboral. En cuanto

a la baja percepcion del clima organizacional puede explicarse tedricamente a partir de lo planteado
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por Tinoco (2023), quien resalta la necesidad de que las organizaciones supervisen y mejoren de
manera constante su entorno laboral para mantener un ambiente saludable, caso contrario, segin
advierten Rozman y Strukelj (2021), la falta de atencidén a esta variable puede derivar en un
ambiente desfavorable que impacte negativamente tanto en el rendimiento como en la moral del
equipo, lo que podria justificar los niveles inadecuados percibidos en esta investigacion.

Por otro lado, la variable desempefio laboral, estuvo considerada en un nivel medio con un
43%, el porcentaje restante se dividi6 entre el nivel bajo (33%) y el nivel alto (24%). Para justificar
teoricamente el nivel medio de esta variable se puede referenciar a Escalante-Bourne et al. (2022)
que aseguran el desempefio laboral se mide en funcidén del cumplimiento de las expectativas del
rol, lo que puede influir en la evaluacion, Guillin et al. (2022) afiaden que la retroalimentacion y
las evaluaciones de rendimiento permiten identificar areas de mejora. Un nivel medio sugiere que
los empleados estan cumpliendo en cierta medida con estas expectativas, pero no de manera
consistente en todos los casos lo que podria estar reflejado en los resultados medios de desempeio
observados.

En relacion con la hipdtesis especifica 1, que analiza la asociacion entre el clima
organizacional y la dimension de eficacia de la variable desempeno laboral, se obtuvo un Rho de
Spearman de 0.722 (p<0.05), lo que indica una correlacion positiva y alta. Este resultado puede
compararse con otros estudios previos. Por ejemplo, Huaméan-Cuya (2023), en Apurimac,
investigd la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de la Caja
Municipal de Andahuaylas, encontrando un Rho de 0.614 (p<0.05), lo que confirma una
correlacion significativa, aunque ligeramente mas baja que en el presente estudio. Por otro lado,
Chavez y Galindo (2021), en Arequipa, al estudiar la relacion entre el clima organizacional y la

eficacia en el desempeio del personal administrativo de una municipalidad, reportaron un Rho de
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0.547, lo que indica una correlacion positiva pero mas débil. Aunque los valores en estas
investigaciones son algo menores, todos refuerzan la conclusion de que el clima organizacional
tiene un impacto moderado y positivo sobre la eficacia, alineandose con los hallazgos de este
estudio.

Mientras que, en cuanto a la hipotesis especifica 2, que explora la correlacion entre el clima
organizacional y la dimension de eficiencia de la variable desempefio laboral, se obtuvo un Rho
de Spearman de 0.728, lo que indica una relacion positiva y alta. Este resultado puede contrastarse
con investigaciones previas. Correa y Lifian (2021), en su estudio realizado en Chimbote sobre la
conexion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en LICHTGROUP SAC, reportaron
un Rho de 0.558, lo que sugiere una relacion positiva pero mas débil. Asimismo, Chavez y Galindo
(2021) encontraron un Rho de 0.634 al analizar la dimension de eficiencia en su estudio sobre la
relacion entre clima organizacional y desempefio en una municipalidad, también mostrando una
correlacion alta, aunque menor que la obtenida en la presente investigacion. Estos estudios
refuerzan la idea de que el clima organizacional influye de manera significativa en la eficiencia,
aunque el nivel de correlacion puede variar dependiendo del contexto.

Por ultimo, sobre la hipotesis especifica 3, que evalta la correlacion entre el clima
organizacional y la dimensién de productividad de la variable desempefio laboral, se obtuvo un
Rho de Spearman de 0.793, lo que indica una relacion alta y positiva. Este resultado es comparable
con investigaciones previas. Por ejemplo, Chavez y Galindo (2021) obtuvieron un Rho de 0.625,
lo que sugiere una correlacion moderada entre estas variables. De manera similar, Herrera y
Saavedra (2021), en su estudio sobre la relacion entre el clima organizacional y la productividad
de los trabajadores de la “Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial”, reportaron

un Rho de 0.724, también indicando una correlacién alta. Aunque los resultados de estas
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investigaciones son algo menores en magnitud, todos coinciden en que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la productividad, lo que refuerza los hallazgos de este

estudio.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primero.

Para la hipdtesis general, la investigacion reveld que la correlacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral obtuvo un Rho de Spearman de 0.804, con un p-valor de 0.000. Esto indica
una relacion alta, positiva y significativa entre ambas variables. Ademas, es relevante sefialar que
el 35% de los empleados percibe el clima organizacional como inadecuado, lo que podria estar
influyendo en el desempeio laboral general. En contraste, el 43% de los trabajadores considera su
desempefio en un nivel medio, lo que sugiere que, a pesar de las percepciones negativas sobre el
clima, una porcidn significativa de los empleados todavia logra un desempeno aceptable. Esta
discrepancia resalta la importancia de mejorar el clima organizacional para potenciar ain mas el
rendimiento laboral.

Segundo.

Sobre la hipotesis especifica 1, al analizar la relacion entre el clima organizacional y la dimension
de eficacia de la variable desempefio laboral, se obtuvo un Rho de 0.722 (p<0.05). Este resultado
indica una asociacion positiva y significativamente moderada. Este hallazgo sugiere que a medida
que los empleados perciben un clima organizacional mas favorable, también tienden a mejorar su
eficacia en las tareas asignadas.

Tercero.

Sobre la hipotesis especifica 2, en la evaluacion de la correlacion entre el clima organizacional y
la dimension de eficiencia de la variable desempefio laboral, se encontré un Rho de 0.728, con un
p-valor también menor a 0.05, indicando una relacion positiva y alta. Este resultado refuerza la

idea de que un clima organizacional favorable contribuye significativamente a la eficiencia de los
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trabajadores. La alta correlacion sugiere que, al mejorar el ambiente de trabajo, las organizaciones
pueden esperar un incremento en la capacidad de sus empleados para realizar tareas de manera
mas eficiente y en menos tiempo.

Cuarto.

Sobre la hipotesis especifica 3, en la evaluacion de la correlacion entre el clima organizacional y
la dimension de productividad de la variable desempeio laboral, el estudio revel6 un Rho de 0.793,
con un p-valor menor a 0.05, lo que sugiere una relacion alta y positiva. Este hallazgo indica que
los empleados que experimentan un clima organizacional positivo tienden a reportar una mejor

productividad en sus funciones.

70



5.2. Recomendaciones

Primero.

Se sugiere implementar un programa de mejora del clima organizacional que incluya encuestas
regulares para evaluar la percepcion de los empleados sobre la comunicacion, motivacion,
liderazgo y condiciones laborales. Esto ayudara a identificar areas de mejora y a establecer un plan
de accion para abordar las inquietudes del personal. Ademas, fomentar un ambiente de trabajo
positivo que pueda contribuir a que el 43% de los empleados que consideran su desempefio en un
nivel medio, alcanzar niveles mas altos.

Segundo.

Se recomienda fomentar una comunicacion abierta y efectiva dentro de la organizacion para que
los empleados se sientan comodos expresando sus ideas y preocupaciones. Ademas, proporcionar
capacitaciones continuas puede mejorar el conocimiento dentro del puesto de trabajo, lo que a su
vez aumentaria la percepcion de eficacia laboral.

Tercero.

Se sugiere establecer programas de reconocimiento que valoren la responsabilidad del personal y
fomenten la iniciativa y cooperacion en el centro de trabajo. La implementacion de un sistema de
mentoria también para ayudar a mejorar el nivel de conocimientos técnicos, beneficiando asi la
eficiencia general.

Cuarto.

Finalmente se recomienda definir y comunicar claramente las metas individuales y colectivas,
asegurando que todos los empleados comprendan sus responsabilidades y objetivos. Ademas, de

establecer un sistema de feedback regular, que permita a los empleados conocer su rendimiento en
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relacion con las metas establecidas, motivandolos a mejorar su nivel de capacidad de produccion

y la ganancia generada para la organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Calidad del servicio y satisfaccion del cliente en una empresa de transporte de Lima, 2024

del Sur, periodo 2024?
;,Como se relaciona el
clima laboral y la
productividad laboral en la
empresa Transportes Cruz
del Sur, periodo 2024?

del Sur, periodo 2024.
IDeterminar la relacion entre
el clima organizacional y la
productividad laboral en la
empresa Transportes Cruz

del Sur, periodo 2024.

periodo 2024.

[Existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y la
productividad laboral en la
empresa Transportes Cruz del

Sur, periodo 2024.

Productividad
laboral

Cumplimiento de las metas del trabajador

Ganancia generada

Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable Dimensiones Indicadores Metodologia|
, Como se relaciona el [Determinar la relacion entre [Existe una relacion significativa [Enfoque hacia mision, vision y valores. Alcance:
clima organizacional y el el clima organizacional y el fentre el clima organizacional y el Comunicacién - — Descriptivo
desempeiio laboral en la  |desempefio laboral en la desempefio laboral en la empresa Uso,d? meﬁilos de comunicacién correlacional
empresa Transportes Cruz lempresa Transportes Cruz  [Transportes Cruz del Sur, Partlclpgcmn. Tipo:
del Sur, periodo 2024? |del Sur, periodo 2024. periodo 2024. Oportunidades de desarrollo. Basica
Motivacion Caracteristicas del trabajo asignado Diseifio:
C}ima} Trato recibido No
organizacional Convencimiento experimental
Liderazgo Ejemplo Enfoque:
IActitud. Cuantitativo
Condiciones Normas de cc_)nvivencia Poblacion:
laborales IAmbiente fisico Empresa
Relacién con entorno Transportes
PProblemas especificos  |Objetivos especificos Hipotesis especificas Cruz del Sur
,Como se relaciona el IDeterminar la relacion entre [Existe una relacion significativa Percepcion del nivel de calidad de trabajo. S.A.C
clima organizacional y la el clima organizacional y la entre el clima organizacional y la Eficacia laboral ~|Cumplimiento de las tareas asignadas Muestra:
eficacia laboral en la eficacia laboral en la cficacia laboral en la empresa — - Empleados y
empresa Transportes Cruz |empresa Transportes Cruz  [Transportes Cruz del Sur, Conocnme'nFo dentro del puesto de trabajo Gerentes de
del Sur, periodo 2024?  |del Sur, periodo 2024. periodo 2024. Responsabilidad del perso'nzq la empresa
;, Como se relaciona el Determinar la relacién entre [Existe una relacion significativa Eficiencia laboral N1‘tha1 (_16 conocimientos tecnicos Técnica:
clima organizacional y la el clima organizacional y la |entre el clima organizacional y la| D - lmcw}tlva y cooperacion en el centro de Encuesta
- s s esempeno trabaio Instrumento
eficiencia laboral en la eficiencia laboral en la eficiencia laboral en la empresa laboral 10a) _ — .
empresa Transportes Cruz |empresa Transportes Cruz ~ [Transportes Cruz del Sur, Nivel de capacidad de produccion del S
ersonal Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2: Arbol de problemas

EFECTO
SECUNDAFRIO

EFECTOS
PRICIPALES

PROBLEMA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTE DE

LIMA_ 2024

Reduccion de la rentabilidad v pérdida de clientes por el bajo desempefio del

+

T
Efecto 1: Desmotivacion v
baja moral en los
empleados.

T

Efecto 2: Disminucion dela
eficiencia operativa

T

T
Efecto 3: Aumento de
conflictos v malentendidos
entre empleados

?

DETERIORO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE AFECTA NEGATIVAMENTE EL DESEMPENO

JUp o

Czl-}sa 1: Falta de un ambiente laboral Causa 2: Ausencia de programas de Causa 3: Comunicacion mterna
CAUSA positivo <, | bienestar y desarrollo profesional deficiente
PRINCIPAL
A
Causa l.a:  Condiciones  laborales Causa 2.a: Causa 3.a: Informacién incompleta o mal
/ % | tnadecuadas o estresantes Falta de un plan estratégico para el desarrollo transmitida entre departamentos

del talento
Causa 2.b: Inexistencia de politicas internas .

CAUSAS Causa 1.b: Falta de apoyo vy reconocimiento de promocién v carrera profesional Causa. 3.b: F_E,'ha de canales claros para

- iyl 3 retroalimentacion
SECUNDARIAS por parte de la direccion

-

Causa l.c: Relaciones interpersonales tensas |

entre el personal

Causa 2.c: Escasez de recursos destinados a
programas de formacion y bienestar

Fuente: Elaboracion propia

Causa 3.c:
Descoordinacion en las tareas v expectativas
laborales
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos para ambas variables.

INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA DE
TRANSPORTE

El objetivo principal de esta encuesta es conocer su percepcion sobre el clima organizacional en una
empresa de transporte. Con esta informacion, se busca identificar aspectos que contribuyen a un
ambiente de trabajo positivo y aquellos que podrian mejorarse. Sus respuestas seran tratadas de manera
estrictamente confidencial y andnima, y los datos obtenidos se utilizaran Unicamente para fines de
investigacion académica. Al participar, entendemos que contamos con su total consentimiento para utilizar sus

respuestas en este estudio, y de antemano, le agradecemos su valiosa participacion en la siguiente investigacion.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Desacuerdo Algo de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
ITEMS DIMENSIONES VALORACION
COMUNICACION

(Considera que la mision, vision y valores de la organizacion estan
claramente comunicados a los empleados?

(Cree que los medios de comunicacion utilizados por la
2 organizacion son adecuados para mantenerlo informado sobre | 1 [2 |3 4|5
temas importantes?

[ Se siente informado y escuchado en las decisiones que afectan su

3 trabajo? 123140
4 (Percibe que hay una buena retroalimentacion entre los empleados 11213 lals
y la gerencia?
MOTIVACION
(Siente que la organizacion le ofrece suficientes oportunidades de
5 ; 1{2]|3(4]5
desarrollo profesional?
6 (Cree que las tareas que le asignan se ajustan a sus habilidades y lalslals

capacidades?
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(Considera que el trato recibido por parte de sus superiores es
respetuoso y motivador?

(Se siente reconocido y valorado por el trabajo que realiza en la
organizacion?

LIDERAZGO

(Cree que los lideres de la organizacion lo convencen y motivan
para alcanzar los objetivos?

10

(Considera que sus superiores lideran con el ejemplo, cumpliendo
con lo que predican?

11

(Siente que los lideres de la organizacion tienen una actitud
positiva y proactiva hacia los problemas?

12

(Confia en las aptitudes y capacidades de los lideres para dirigir
la organizacién?

CONDICIONES LABORALES

13

(Cree que las normas de convivencia en la organizacion son claras
y justas?

14

(Se siente comodo trabajando en el ambiente fisico de la
organizacion (espacio, iluminacion, seguridad, etc.)?

15

(Considera que la organizacién fomenta buenas relaciones entre
los empleados y el entorno laboral?

16

(Cree que los protocolos de seguridad en la organizacion son
adecuados para su proteccion?
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INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL EN UNA EMPRESA DE

El objetivo principal de esta encuesta es conocer su percepcion sobre el desempefio laboral en una
empresa de transporte. Con esta informacion, se busca identificar aspectos que promueven un 6ptimo
desempefio como aquellos que podrian mejorarse. Sus respuestas seran tratadas de manera estrictamente
confidencial y andnima, y los datos obtenidos se utilizaran Unicamente para fines de investigacion

académica. Al participar, entendemos que contamos con su total consentimiento para utilizar sus respuestas en

TRANSPORTE

este estudio, y de antemano, le agradecemos su valiosa participacion en la siguiente investigacion.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Desacuerdo Algo de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
ITEMS DIMENSIONES VALORACION

EFICACIA LABORAL
1 (Considera que la calidad de su trabajo cumple con los estandares 112l3lals
esperados por la organizacién?

(Cree que ha cumplido con las tareas asignadas en los plazos

2 . 1(2(3(4]5
establecidos?

[Siente que tiene el conocimiento necesario para realizar su

3 . . 1{2]|3(4]5
trabajo de manera efectiva?

4 (Considera que la organizacion le proporciona las herramientas y 1alslals
recursos necesarios para cumplir con sus tareas?

(Esta satisfecho con la calidad de los resultados obtenidos en su

5 . 1{2]|3(4]5
trabajo?
EFICIENCIA LABORAL
6 (Se siente responsable de cumplir con las metas y objetivos Llalslals
asignados en su trabajo?
7 (Considera que su nivel de conocimientos técnicos es suficiente 1lal3lals
para desempefar su rol con eficiencia?
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[Siente que toma la iniciativa para resolver problemas en el centro
de trabajo?

(Cree que colabora eficazmente con sus compafieros para alcanzar
los objetivos comunes?

10

(Considera que su adaptabilidad a cambios en el trabajo
contribuye a su eficiencia laboral?

PRODUCTIVIDAD LABORAL

11

(Cree que su nivel de produccion laboral es el adecuado para
cumplir con los objetivos de la organizacion?

12

(Considera que ha alcanzado las metas establecidas en su puesto
de trabajo?

13

(Siente que su desempefio ha contribuido positivamente a la
productividad global de la organizacion?

14

(Cree que su trabajo ha generado un impacto positivo en los
resultados de la organizacion (ganancias, resultados
cuantitativos)?

15

(Siente que su productividad ha mejorado con el tiempo en la
organizacion?
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Anexo 4: Ficha de validacion del experto 1

Documentos para validar los instrumentos de medicion a través de juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Dr. ROY FERNANDO MARTINEZ QUINTANILLA
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su conocimiento
que siendo estudiante egresado de la EAP Administracion y Negocios Internacicnales- UPNW requierc
validar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi investigacion, con
la cual optaré el grado de Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Clima organizacional y desempeifio laboral en la
empresa TRANSPORTES CRUZ DEL SUR S.AC, periodo 20247 y, debido a que es imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurnr a usted, ante su connotada expenencia en temas educativos ylo
investigacion educativa.

El expediente de validacion que le hago llegar contfiene:

= Carta de presentacion

= Definiciones conceptuales de las vaniables y dimensiones
= Matriz de operacionalizacion de las vanables

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Nombre y firna DNI: Jefferson Steelver
Garcia Robles
DNI 74243750
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional se refiere a la percepcion general que los empleados tienen sobre su entormno de trabajo.
Evalda aspectos como la comunicacion, la motivacion, el estilo de liderazgo v las condiciones laborales,

influyendo en el desempefic laboral de los empleados.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Comunicacién

Se mide en base a como se alinean los empleados con la misidn, visién y valores, el uso de medios de
comunicacion, y el grado de participacion de los colaboradores en el flujo de informacion.

Dimension 2: Motivacién

Su medicién incluye las oportunidades de desarrollo, las caracteristicas del trabajo asignado y el frato que reciben
de sus superiores y compafieros.

Dimension 3: Liderazgo

Se evalia por el poder de convencimiento, la habilidad de ser un ejemplo a seguir v la actitud positiva hacia los
desafios v el equipo.

Dimension 4: Condiciones laborales

Las medidas se reflejan en las normas de convivencia, el estado del espacio fisico y la relacion del entorno

extarno con |a percepcion del lugar de trabajo.

Variable 2: Desempeiio laboral
El desempeifio laboral se refiere a la capacidad de los empleados para cumplir con sus responsabilidades y
metas dentro de |a organizacion. Este desempefio puede medirse a través de fres dimensiones principales:

eficada, efidencia y productividad, cada una evaluando distintos aspectos del trabajo.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Eficacia

Se mide por la percepcion de la calidad del trabajo, el cumplimiento de las tareas asignadas, el nivel de
conocimiento dentro de su puesto y la responsabilidad con la que actia.

Dimension 2: Eficiencia

Su medicién incluye el nivel de conocimientos técnicos, la iniciativa y cooperacion en el trabajo, asi como la
capacidad de produccion del empleado, lo que permite evaluar qué tan bien se aprovechan los recursos para
obtener resultados.

Dimension 3: Productividad

Su evaluacion incluye tanto el cumplimiento de las metas establecidas como las ganancias o resultados

tangibles que el empleado contribuye a generar para la organizacion.
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Matriz de operacionalizacién de la variable

Variablei: Clima organizacional

Dimensicnes Definicion Definicion operacional Indicadores Escala Escala
concepiual de valorativa
medicion  [niveles o
ramgos )
Se mide en base a como se E haci
Es & proceso de alinean los empleados con la |_'||‘t_:-lquel ania
) ; _— T mision, vision y
intercambiar y comprender mision, vision y valores, el uso
s . . . . ; . walores.
Comunicacion ideas, informacion y de medios de comunicacion, y .
s L. Uso de medios
sentimientos. (Robles, el grado de participacion de los e
] de comunicacion
2020). colaboradores en el flujo de . i
. e Participacion
informacion.
1=
Es & procesa que dirige y Su medicién incluye las Oportunidades Totalmente
sostiene el rendimiento de oportunidades de desarrollo, de desarrollo. en
Motivacis los empleados, las caracteristicas del frabajo Caracteristicas desacuerdo
ivacion h : . : .
impulsandolos a alcanzar asignado y el trato que reciben  del rabajo 2=En
metas especificas. de sus superiores y asignado desacuerda
(Basalamah, 2021). comparieros. Trato recibido Lik 3 = Ni de
ket acuerdo o en
Es un pilar esencial para el Se evalla por el poder de desacuerdo
clima organizacional, ya que  conwvencimiento, la habilidad Convencimiento 4=De
Liderazge los lideres establecen &l de ser un ejemplo a seguiryla  Ejemplo acuerdo
tono y la cultura del entorno actitud positiva hacia los Actitud 3=
de trabajo (Tinoco, 2023) desafios y el equipo. Totalmente
de acuesrdo
Son .3‘5|}EC1JD5 gue Las medidas EE_F-EﬂE'j:!I'I en las Normas de
contribuyen normas de convivencia, & . -
Condiciones significativamente al estado del espacio fisico y la COMVIVENCI
- . Ambiente fisico
laborales rendimiento de los relacion del entorno externc e
- Relacion con
empleados (Huanca & con la percepcion del lugar de antomno
Solorzano, 2024). trabajo.
Matriz de OPETHCiDI’Iﬂ"ZaBiéﬂ de la variable
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Definician Definicicn operacional Indicadores Escala Escala valorativa
concepiual de (niveles o
medicion  rangos)
Es la capacidad de los Se mide por la percepcion Percepcion del nivel
empleados para de la calidad del trabajo. =l de calidad de
completar sus tareas a cumplimiento de las tareas trabajo
Eficacia tiempo y de acuerdo con asignadas. el nivel de Cumplimientos de las
los objetives establecidos, conocimiento dentre de su tareas asignadas
teniendo en cuenta la puesto y la responsabilidad Conocimiento dentro
calidad del trabajo. con la que actia. del puesto de
(Kairupan, 2023) trabajo.
Implica que los Su medicidn incluye el nivel 1= Totalmente
empleados dediquen la de conocimientos técnicos. Responsabilidad del en des._acuerdn
menor cantidad de tiempo  |a iniciativa y cooperacion en personal 2=En
y energia posibles para el trabajo, asicoma la Mivel de dEE_aG"‘!E"dD
— lograr el maximo nivel de  capacidad de produccidn del  conocimientos Likert 3= Nide
ciencia productividad, lo que empleado, lo que parmite técnicos acuerdo o en
contribuye al éxito del evaluar qué tan bien se Iniciativa y desacuerdo
negocio y al logro de sus aprovechan los recursos cooperacion en el 4 =De acusrdo
metas. (Ansari & Ahmed, para obiener resultados. centro de trabajo 5= Totalmente
2024). de acuerdo
Es la capacidad de una Su evaluacién incluye tanto i .
organizacion para . Niwvel de capacidad
L &l cumplimiento de las T
alcanzar sus objetivos . de produccion del
estratégicos a traves del metas establecidas como ersonal
Productividad =8 las ganancias o resultados P

COMpromiso y

colaboracién de sus
empleados. (Ortega-
Galarza et al., 2023)

tangibles que el empleado
contribuye a generar para la
organizacion.

Cumplimients de las

metas del trabajador
Ganancia gensrada

92



No

DIMENSIONES! Items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Variable 1: Clima organizacional

DIMENSION 1: COMUNICACION

Si

Mo

Si

Mo

Si

Mo

& Considera que la mision, vision v
valores de |a organizacion estan
claramente comunicados a los
empleados?

i Cree que los medios de comunicacion
utilizados por la organizacion son
adecuados para mantenerio informado
sobre temas importanies?

£5e siente informado ¥ escuchado en
las decisiones que afectan su trabajo?

£Percibe que hay una huena
refroalimentacion entre los empleados
y la gerencia?

DIMENSION 22 MOTIVACION

Mo

No

No

£Siente que |a organizacion le ofrece
suficientes oportunidades de desarrollo
profesional?

£Cree que |as tareas gue le asignan se
ajustan a sus hahilidades v
capacidades?

&£ Considera que el frato recibido por
parie de sus superiores es respetuoso
y motivador?

£5e siente reconocido v valorado por el
trabajo que realiza en la organizacion?

DIMENSION 3: LIDERAZGO

Mo

Mo

No

£Cree que los lideres de la
organizacion lo convencen y motivan
para alcanzar los objetivos?

10

£ Considera gue sus superiores lideran

con el glemplo, cumpliendo con lo que
predican?

11

iSiente gue los lideres de la
organizacion tienen una actitud positiva
y proactiva hacia los problemas?

12

& Confia en las aptitudes y capacidades
de los lideres para dirigir la
organizacion?

DIMENSION 4: CONDICIONES
LABORALES

]

Mo

Si

No

Sl

No

13

£ Cree que las normas de convivencia
en la organizacion son claras y justas?

14

£5e siente comodo frabajando en &l
ambiente fisico de la organizacion
{espacio, iluminacion, seguridad, etc )?

& Considera que la organizacion
fomenta buenas reladones entre los
empleados v el entormo laboral?

16

£ Cree que los protocolos de seguridad
en la organizacion son adecuados para
sU proteccion?
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Variable 2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: EFICACIA

Mo

Mo

Mo

il

¢ Considera que Ia calidad de suirabajo
cumple con los estandares esperados
por la organizacion?

18

¢ Cree que ha cumplido con [as Tareas
asignadas en los plazos establecidos?

19

£5iente que tiene el conocimiento
necesario para realizar su frabajo de
manera efectiva?

& Considera que la organizacaon le
proporciona las herramientas y
recursos necesarios para cumplir con
sUs fareas?

21

i Esta satisfecho con la calidad de los
resultados obtenidos en su trabajo?

DIMENSION Z EFICIENCIA

Mo

Mo

Mo

i5e siente responsable de cumplir con
las metas v objetivos asignados en su
trahajo?

23

£ Considera que su nivel de
conocimientos tecnicos es suficiente
para desempenar su rol con eficiencia?

24

£Siente gue toma la iniciativa para
resolver problemas en el centro de
trabajo?

& Cree que colabora eficazmentes con
SUS companeros para alcanzar los
objetivos comunes?

26

& Considera que su adaptabiidad a
cambios en el trabajo contribuye a su
eficiencia laboral?

DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD

Mo

Mo

Mo

27

£ Cree que su nivel de produccion
laboral es el adecuado para cumplir
con los objetivos de la organizacion?

28

¢ Considera que ha alcanzado las
metas estahblecidas en su puesio de
trabajo?

£Siente gue su desempeno ha
contribuido positivamente ala
productividad global de la
organizacion?

& Cree que su frabajo ha generado un
impacto positivo en los resultados de la
organizacidn (ganancias, resultados
cuantitativos)?

3

£Siente gue su productividad ha
mejorado con el tiempo en la
organizacion?
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1 pertinencla: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancla: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

3 Clarldad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Observaclones (preclsar sl hay suficlencla):

Si hay suficiencia

Oplinlon de aplicabllldad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable[ ]

Apellidos y nombres del Juez valldador: Dr/Mg. Martinez Quintanilla Roy Fernando

DNI: 07879737

Especlalldad del valldador: Marketing

I

Firma del experto informante

Lima, 1 de agosto de 2024
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Anexo 5: Ficha de validacion del experto 2

Documentos para validar los instrumentos de medicion a través de juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Dr. RAUL VALDIVIEZO LOPEZ
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su conocimiento que
siendo estudiante egresado de la EAP Administracion y Negocios Internacionales- UPNW requiero validar los
instrumentos a fin de recoger la informacion necesara para desarrollar mi investigacion, con la cual optare el
grado de Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Clima organizacional y desempefio laboral en la empresa
TRANSPORTES CRUZ DEL SUR S.AC, periodo 20247 y, debido a que es imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada expenencia en temas educativos yo investigacion educativa.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

= Carta de presentacion

= Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
= Matriz de operacionalizacion de las vanables

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecer por
la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

/
o fas
ZAREN

Mombre y firma DNI: Jefferson Steelver

Garcia Robles
DI 74243750
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional se refiere a la percepcion general que los empleados tienen sobre su entormno de trabajo.
Evalda aspectos como la comunicacion, la motivacion, el estilo de liderazgo v las condiciones laborales,

influyendo en el desempefic laboral de los empleados.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Comunicacién

Se mide en base a como se alinean los empleados con la misidn, visién y valores, el uso de medios de
comunicacion, y el grado de participacion de los colaboradores en el flujo de informacion.

Dimension 2: Motivacién

Su medicién incluye las oportunidades de desarrollo, las caracteristicas del trabajo asignado y el frato que reciben
de sus superiores y compafieros.

Dimension 3: Liderazgo

Se evalia por el poder de convencimiento, la habilidad de ser un ejemplo a seguir v la actitud positiva hacia los
desafios v el equipo.

Dimension 4: Condiciones laborales

Las medidas se reflejan en las normas de convivencia, el estado del espacio fisico y la relacion del entorno

extarno con |a percepcion del lugar de trabajo.

Variable 2: Desempeiio laboral
El desempeifio laboral se refiere a la capacidad de los empleados para cumplir con sus responsabilidades y
metas dentro de |a organizacion. Este desempefio puede medirse a través de fres dimensiones principales:

eficada, efidencia y productividad, cada una evaluando distintos aspectos del trabajo.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Eficacia

Se mide por la percepcion de la calidad del trabajo, el cumplimiento de las tareas asignadas, el nivel de
conocimiento dentro de su puesto y la responsabilidad con la que actia.

Dimension 2: Eficiencia

Su medicién incluye el nivel de conocimientos técnicos, la iniciativa y cooperacion en el trabajo, asi como la
capacidad de produccion del empleado, lo que permite evaluar qué tan bien se aprovechan los recursos para
obtener resultados.

Dimension 3: Productividad

Su evaluacion incluye tanto el cumplimiento de las metas establecidas como las ganancias o resultados

tangibles que el empleado contribuye a generar para la organizacion.
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Matriz de operacionalizacién de la variable

Variablei: Clima organizacional

Dimensicnes Definicion Definicion operacional Indicadores Escala Escala
concepiual de valorativa
medicion  [niveles o
ramgos )
Se mide en base a como se E haci
Es & proceso de alinean los empleados con la |_'||‘t_:-lquel ania
) ; _— T mision, vision y
intercambiar y comprender mision, vision y valores, el uso
s . . . . ; . walores.
Comunicacion ideas, informacion y de medios de comunicacion, y .
s L. Uso de medios
sentimientos. (Robles, el grado de participacion de los e
] de comunicacion
2020). colaboradores en el flujo de . i
. e Participacion
informacion.
1=
Es & procesa que dirige y Su medicién incluye las Oportunidades Totalmente
sostiene el rendimiento de oportunidades de desarrollo, de desarrollo. en
Motivacis los empleados, las caracteristicas del frabajo Caracteristicas desacuerdo
ivacion h : . : .
impulsandolos a alcanzar asignado y el trato que reciben  del rabajo 2=En
metas especificas. de sus superiores y asignado desacuerda
(Basalamah, 2021). comparieros. Trato recibido Lik 3 = Ni de
ket acuerdo o en
Es un pilar esencial para el Se evalla por el poder de desacuerdo
clima organizacional, ya que  conwvencimiento, la habilidad Convencimiento 4=De
Liderazge los lideres establecen &l de ser un ejemplo a seguiryla  Ejemplo acuerdo
tono y la cultura del entorno actitud positiva hacia los Actitud 3=
de trabajo (Tinoco, 2023) desafios y el equipo. Totalmente
de acuesrdo
Son .3‘5|}EC1JD5 gue Las medidas EE_F-EﬂE'j:!I'I en las Normas de
contribuyen normas de convivencia, & . -
Condiciones significativamente al estado del espacio fisico y la COMVIVENCI
- . Ambiente fisico
laborales rendimiento de los relacion del entorno externc e
- Relacion con
empleados (Huanca & con la percepcion del lugar de antomno
Solorzano, 2024). trabajo.
Matriz de OPETHCiDI’Iﬂ"ZaBiéﬂ de la variable
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Definician Definicicn operacional Indicadores Escala Escala valorativa
concepiual de (niveles o
medicion  rangos)
Es la capacidad de los Se mide por la percepcion Percepcion del nivel
empleados para de la calidad del trabajo. =l de calidad de
completar sus tareas a cumplimiento de las tareas trabajo
Eficacia tiempo y de acuerdo con asignadas. el nivel de Cumplimientos de las
los objetives establecidos, conocimiento dentre de su tareas asignadas
teniendo en cuenta la puesto y la responsabilidad Conocimiento dentro
calidad del trabajo. con la que actia. del puesto de
(Kairupan, 2023) trabajo.
Implica que los Su medicidn incluye el nivel 1= Totalmente
empleados dediquen la de conocimientos técnicos. Responsabilidad del en des._acuerdn
menor cantidad de tiempo  |a iniciativa y cooperacion en personal 2=En
y energia posibles para el trabajo, asicoma la Mivel de dEE_aG"‘!E"dD
— lograr el maximo nivel de  capacidad de produccidn del  conocimientos Likert 3= Nide
ciencia productividad, lo que empleado, lo que parmite técnicos acuerdo o en
contribuye al éxito del evaluar qué tan bien se Iniciativa y desacuerdo
negocio y al logro de sus aprovechan los recursos cooperacion en el 4 =De acusrdo
metas. (Ansari & Ahmed, para obiener resultados. centro de trabajo 5= Totalmente
2024). de acuerdo
Es la capacidad de una Su evaluacién incluye tanto i .
organizacion para . Niwvel de capacidad
L &l cumplimiento de las T
alcanzar sus objetivos . de produccion del
estratégicos a traves del metas establecidas como ersonal
Productividad =8 las ganancias o resultados P

COMpromiso y

colaboracién de sus
empleados. (Ortega-
Galarza et al., 2023)

tangibles que el empleado
contribuye a generar para la
organizacion.

Cumplimients de las

metas del trabajador
Ganancia gensrada
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No

DIMENSIONES! Items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Variable 1: Clima organizacional

DIMENSION 1: COMUNICACION

Si

Mo

Si

Mo

Si

Mo

& Considera que la mision, vision v
valores de |a organizacion estan
claramente comunicados a los
empleados?

i Cree que los medios de comunicacion
utilizados por la organizacion son
adecuados para mantenerio informado
sobre temas importanies?

£5e siente informado ¥ escuchado en
las decisiones que afectan su trabajo?

£Percibe que hay una huena
refroalimentacion entre los empleados
y la gerencia?

DIMENSION 22 MOTIVACION

Mo

No

No

£Siente que |a organizacion le ofrece
suficientes oportunidades de desarrollo
profesional?

£Cree que |as tareas gue le asignan se
ajustan a sus hahilidades v
capacidades?

&£ Considera que el frato recibido por
parie de sus superiores es respetuoso
y motivador?

£5e siente reconocido v valorado por el
trabajo que realiza en la organizacion?

DIMENSION 3: LIDERAZGO

Mo

Mo

No

£Cree que los lideres de la
organizacion lo convencen y motivan
para alcanzar los objetivos?

10

£ Considera gue sus superiores lideran

con el glemplo, cumpliendo con lo que
predican?

11

iSiente gue los lideres de la
organizacion tienen una actitud positiva
y proactiva hacia los problemas?

12

& Confia en las aptitudes y capacidades
de los lideres para dirigir la
organizacion?

DIMENSION 4: CONDICIONES
LABORALES

]

Mo

Si

No

Sl

No

13

£ Cree que las normas de convivencia
en la organizacion son claras y justas?

14

£5e siente comodo frabajando en &l
ambiente fisico de la organizacion
{espacio, iluminacion, seguridad, etc )?

& Considera que la organizacion
fomenta buenas reladones entre los
empleados v el entormo laboral?

16

£ Cree que los protocolos de seguridad
en la organizacion son adecuados para
sU proteccion?
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Variable 2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: EFICACIA

Mo

Mo

Mo

il

¢ Considera que Ia calidad de suirabajo
cumple con los estandares esperados
por la organizacion?

18

¢ Cree que ha cumplido con [as Tareas
asignadas en los plazos establecidos?

19

£5iente que tiene el conocimiento
necesario para realizar su frabajo de
manera efectiva?

& Considera que la organizacaon le
proporciona las herramientas y
recursos necesarios para cumplir con
sUs fareas?

21

i Esta satisfecho con la calidad de los
resultados obtenidos en su trabajo?

DIMENSION Z EFICIENCIA

Mo

Mo

Mo

i5e siente responsable de cumplir con
las metas v objetivos asignados en su
trahajo?

23

£ Considera que su nivel de
conocimientos tecnicos es suficiente
para desempenar su rol con eficiencia?

24

£Siente gue toma la iniciativa para
resolver problemas en el centro de
trabajo?

& Cree que colabora eficazmentes con
SUS companeros para alcanzar los
objetivos comunes?

26

& Considera que su adaptabiidad a
cambios en el trabajo contribuye a su
eficiencia laboral?

DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD

Mo

Mo

Mo

27

£ Cree que su nivel de produccion
laboral es el adecuado para cumplir
con los objetivos de la organizacion?

28

¢ Considera que ha alcanzado las
metas estahblecidas en su puesio de
trabajo?

£Siente gue su desempeno ha
contribuido positivamente ala
productividad global de la
organizacion?

& Cree que su frabajo ha generado un
impacto positivo en los resultados de la
organizacidn (ganancias, resultados
cuantitativos)?

3

£Siente gue su productividad ha
mejorado con el tiempo en la
organizacion?
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1 pertinencla: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancla: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Observaclones (preclsar sl hay suflclencla):
Si hay suficiencia

Opinlén de aplicabllidad:
Aplicable [ X ]Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellldos y nombres del Juez valldador: Dr. Radl Valdiviezo Lopez
DHNI: 07516194

Especlalldad del valldador: Gestlon Publica y Economia

Firma del experto informante

Lima, 1 de agosto de 2024
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27/10/24, 10:18 p.m.

£

m PERU

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

about:blank

Direccion de Registro y Reconocimiento
de Grados y Titulos e Informacion
Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

vd [itul uci
ECONOMISTA
VALDIVIEZO LOPEZ, UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
RAUL ASOCTACION CIVIL
DNI 07616194 Fecha de diploma: 06/03/2008 PERU
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS
VALDIVIEZO LOPEZ, Fecha de diploma: 20/07/2007 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
RAUL Modalidad de estodice: - ASOCTACION CIVIL
DNI 07616194 : ' PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
}‘iilig“mo LOPEZ. | Fecha de diploma: 05/09/2014 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
‘ Modali i0s: - 7
DNI 07616194 fodalidad de estudios PERL
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
DOCTOR EN GESTION PUBLICAY
GOBERNABILIDAD
VALDIVIEZO LOPEZ, ; AT ORI
RAUL Fecha de diploma: 12/11/18 }%?RSID’\D e
DNI 07616194 Modalidad de estudios: PRESENCIAL
Fecha matricula: 17/08/2015
Fecha egreso: 21/08/2018
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Anexo 6: Ficha de validacion del experto 3

Documentos para validar los instrumentos de medicién a través de juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Dr. PIETRO PABLO GUISSEPI DONDERO CASSANO

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de su conocimiento
que siendo estudiante egresado de la EAP Administracion y Negocios Internacionales- UPNW requiero
validar los instrumentos a fin de recoger la informacion necesaria para desarrollar mi investigacion, con
la cual optaré el grado de Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Clima organizacional y desempefio laboral en la
empresa TRANSPORTES CRUZ DEL SUR S.A.C, periodo 2024." y, debido a que es imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurmnr a usted, ante su connotada expenencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacién que le hago llegar contiene:

= (Carta de presentacion

= Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones
= Matriz de operacionalizacion de las vanables

= Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes
agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Nombre y firma DNI: Jefferson Steelver
Garcia Robles

DNI 74243750
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional se refiere a la percepcion general que los empleados tienen sobre su entormno de trabajo.
Evalda aspectos como la comunicacion, la motivacion, el estilo de liderazgo v las condiciones laborales,

influyendo en el desempefic laboral de los empleados.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Comunicacién

Se mide en base a como se alinean los empleados con la misidn, visién y valores, el uso de medios de
comunicacion, y el grado de participacion de los colaboradores en el flujo de informacion.

Dimension 2: Motivacién

Su medicién incluye las oportunidades de desarrollo, las caracteristicas del trabajo asignado y el frato que reciben
de sus superiores y compafieros.

Dimension 3: Liderazgo

Se evalia por el poder de convencimiento, la habilidad de ser un ejemplo a seguir v la actitud positiva hacia los
desafios v el equipo.

Dimension 4: Condiciones laborales

Las medidas se reflejan en las normas de convivencia, el estado del espacio fisico y la relacion del entorno

extarno con |a percepcion del lugar de trabajo.

Variable 2: Desempeiio laboral
El desempeifio laboral se refiere a la capacidad de los empleados para cumplir con sus responsabilidades y
metas dentro de |a organizacion. Este desempefio puede medirse a través de fres dimensiones principales:

eficada, efidencia y productividad, cada una evaluando distintos aspectos del trabajo.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Eficacia

Se mide por la percepcion de la calidad del trabajo, el cumplimiento de las tareas asignadas, el nivel de
conocimiento dentro de su puesto y la responsabilidad con la que actia.

Dimension 2: Eficiencia

Su medicién incluye el nivel de conocimientos técnicos, la iniciativa y cooperacion en el trabajo, asi como la
capacidad de produccion del empleado, lo que permite evaluar qué tan bien se aprovechan los recursos para
obtener resultados.

Dimension 3: Productividad

Su evaluacion incluye tanto el cumplimiento de las metas establecidas como las ganancias o resultados

tangibles que el empleado contribuye a generar para la organizacion.

105



Matriz de operacionalizacién de la variable

Variablei: Clima organizacional

Dimensicnes Definicion Definicion operacional Indicadores Escala Escala
concepiual de valorativa
medicion  [niveles o
ramgos )
Se mide en base a como se E haci
Es & proceso de alinean los empleados con la |_'||‘t_:-lquel ania
) ; _— T mision, vision y
intercambiar y comprender mision, vision y valores, el uso
s . . . . ; . walores.
Comunicacion ideas, informacion y de medios de comunicacion, y .
s L. Uso de medios
sentimientos. (Robles, el grado de participacion de los e
] de comunicacion
2020). colaboradores en el flujo de . i
. e Participacion
informacion.
1=
Es & procesa que dirige y Su medicién incluye las Oportunidades Totalmente
sostiene el rendimiento de oportunidades de desarrollo, de desarrollo. en
Motivacis los empleados, las caracteristicas del frabajo Caracteristicas desacuerdo
ivacion h : . : .
impulsandolos a alcanzar asignado y el trato que reciben  del rabajo 2=En
metas especificas. de sus superiores y asignado desacuerda
(Basalamah, 2021). comparieros. Trato recibido Lik 3 = Ni de
ket acuerdo o en
Es un pilar esencial para el Se evalla por el poder de desacuerdo
clima organizacional, ya que  conwvencimiento, la habilidad Convencimiento 4=De
Liderazge los lideres establecen &l de ser un ejemplo a seguiryla  Ejemplo acuerdo
tono y la cultura del entorno actitud positiva hacia los Actitud 3=
de trabajo (Tinoco, 2023) desafios y el equipo. Totalmente
de acuesrdo
Son .3‘5|}EC1JD5 gue Las medidas EE_F-EﬂE'j:!I'I en las Normas de
contribuyen normas de convivencia, & . -
Condiciones significativamente al estado del espacio fisico y la COMVIVENCI
- . Ambiente fisico
laborales rendimiento de los relacion del entorno externc e
- Relacion con
empleados (Huanca & con la percepcion del lugar de antomno
Solorzano, 2024). trabajo.
Matriz de OPETHCiDI’Iﬂ"ZaBiéﬂ de la variable
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Definician Definicicn operacional Indicadores Escala Escala valorativa
concepiual de (niveles o
medicion  rangos)
Es la capacidad de los Se mide por la percepcion Percepcion del nivel
empleados para de la calidad del trabajo. =l de calidad de
completar sus tareas a cumplimiento de las tareas trabajo
Eficacia tiempo y de acuerdo con asignadas. el nivel de Cumplimientos de las
los objetives establecidos, conocimiento dentre de su tareas asignadas
teniendo en cuenta la puesto y la responsabilidad Conocimiento dentro
calidad del trabajo. con la que actia. del puesto de
(Kairupan, 2023) trabajo.
Implica que los Su medicidn incluye el nivel 1= Totalmente
empleados dediquen la de conocimientos técnicos. Responsabilidad del en des._acuerdn
menor cantidad de tiempo  |a iniciativa y cooperacion en personal 2=En
y energia posibles para el trabajo, asicoma la Mivel de dEE_aG"‘!E"dD
— lograr el maximo nivel de  capacidad de produccidn del  conocimientos Likert 3= Nide
ciencia productividad, lo que empleado, lo que parmite técnicos acuerdo o en
contribuye al éxito del evaluar qué tan bien se Iniciativa y desacuerdo
negocio y al logro de sus aprovechan los recursos cooperacion en el 4 =De acusrdo
metas. (Ansari & Ahmed, para obiener resultados. centro de trabajo 5= Totalmente
2024). de acuerdo
Es la capacidad de una Su evaluacién incluye tanto i .
organizacion para . Niwvel de capacidad
L &l cumplimiento de las T
alcanzar sus objetivos . de produccion del
estratégicos a traves del metas establecidas como ersonal
Productividad =8 las ganancias o resultados P

COMpromiso y

colaboracién de sus
empleados. (Ortega-
Galarza et al., 2023)

tangibles que el empleado
contribuye a generar para la
organizacion.

Cumplimients de las

metas del trabajador
Ganancia gensrada
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No

DIMENSIONES! Items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Variable 1: Clima organizacional

DIMENSION 1: COMUNICACION

Si

Mo

Si

Mo

Si

Mo

& Considera que la mision, vision v
valores de |a organizacion estan
claramente comunicados a los
empleados?

i Cree que los medios de comunicacion
utilizados por la organizacion son
adecuados para mantenerio informado
sobre temas importanies?

£5e siente informado ¥ escuchado en
las decisiones que afectan su trabajo?

£Percibe que hay una huena
refroalimentacion entre los empleados
y la gerencia?

DIMENSION 22 MOTIVACION

Mo

No

No

£Siente que |a organizacion le ofrece
suficientes oportunidades de desarrollo
profesional?

£Cree que |as tareas gue le asignan se
ajustan a sus hahilidades v
capacidades?

&£ Considera que el frato recibido por
parie de sus superiores es respetuoso
y motivador?

£5e siente reconocido v valorado por el
trabajo que realiza en la organizacion?

DIMENSION 3: LIDERAZGO

Mo

Mo

No

£Cree que los lideres de la
organizacion lo convencen y motivan
para alcanzar los objetivos?

10

£ Considera gue sus superiores lideran

con el glemplo, cumpliendo con lo que
predican?

11

iSiente gue los lideres de la
organizacion tienen una actitud positiva
y proactiva hacia los problemas?

12

& Confia en las aptitudes y capacidades
de los lideres para dirigir la
organizacion?

DIMENSION 4: CONDICIONES
LABORALES

]

Mo

Si

No

Sl

No

13

£ Cree que las normas de convivencia
en la organizacion son claras y justas?

14

£5e siente comodo frabajando en &l
ambiente fisico de la organizacion
{espacio, iluminacion, seguridad, etc )?

& Considera que la organizacion
fomenta buenas reladones entre los
empleados v el entormo laboral?

16

£ Cree que los protocolos de seguridad
en la organizacion son adecuados para
sU proteccion?
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Variable 2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: EFICACIA

Mo

Mo

Mo

il

¢ Considera que Ia calidad de suirabajo
cumple con los estandares esperados
por la organizacion?

18

¢ Cree que ha cumplido con [as Tareas
asignadas en los plazos establecidos?

19

£5iente que tiene el conocimiento
necesario para realizar su frabajo de
manera efectiva?

& Considera que la organizacaon le
proporciona las herramientas y
recursos necesarios para cumplir con
sUs fareas?

21

i Esta satisfecho con la calidad de los
resultados obtenidos en su trabajo?

DIMENSION Z EFICIENCIA

Mo

Mo

Mo

i5e siente responsable de cumplir con
las metas v objetivos asignados en su
trahajo?

23

£ Considera que su nivel de
conocimientos tecnicos es suficiente
para desempenar su rol con eficiencia?

24

£Siente gue toma la iniciativa para
resolver problemas en el centro de
trabajo?

& Cree que colabora eficazmentes con
SUS companeros para alcanzar los
objetivos comunes?

26

& Considera que su adaptabiidad a
cambios en el trabajo contribuye a su
eficiencia laboral?

DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD

Mo

Mo

Mo

27

£ Cree que su nivel de produccion
laboral es el adecuado para cumplir
con los objetivos de la organizacion?

28

¢ Considera que ha alcanzado las
metas estahblecidas en su puesio de
trabajo?

£Siente gue su desempeno ha
contribuido positivamente ala
productividad global de la
organizacion?

& Cree que su frabajo ha generado un
impacto positivo en los resultados de la
organizacidn (ganancias, resultados
cuantitativos)?

3

£Siente gue su productividad ha
mejorado con el tiempo en la
organizacion?
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1 pPertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensidn.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Donderc Cassano Guissepi Pablo Pietro

DNI: 43571188

Especialidad del validador: Administrador

v

Firma del experto informante

Lima, 1 de agosto de 2024
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27/10/24, 10:20 p.m. about:blank

£

Direccion de Registro y Reconocimiento
de Grados y Titulos e Informacion
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DOCTOR EN ADMINISTRACION
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Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥*)
MAGISTER EN ADMINISTRACION Y GESTION
PUBLICA
DEFENSANACIONAL
DONDERO CASSANO. PIETRO CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS
g?;ﬁ(;_?ﬂ}:sSEPI Fecha de diploma: 14/12/2010 ;;;;OVALES -CAEN
el Modalidad de estudios: -
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥*)
LICENCIADO EN CIENCIASDE LA
DONDERO CASSANO, PIETRO | ADMINISTRACION AEROESPACIAL ESCUELA DE OFICIALES DE LA
PABLO GUISSEPI FUERZA AEREA DEL PERU
DRI 43571188 Fecha de diploma: 28/12/2010 PER
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIASDE LA
ADMINISTRACION AEROESPACIAL
DONDERO CASSANO, PIETRO ESCUELA DE OFICIALES DE LA
PABLO GUISSEPI Fecha de diploma: 17/03/2010 FUERZA AEREA DEL PERU
DNI 43571188 Modalidad de estudios: - PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
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Anexo 7: Resultados del Instrumento usado para la recoleccion de datos

AB AL AD AE AF AG AH

Al
VZD2PE V2D2-FS V2D2-F10 W2D3-F11 V2D3-P12 V2D3-P132 W2D3-F14 VIDIPIS

V1D2-P8 V1D3-PS V1D3-F10 VID3-F11 VID3-F12 V1D4-P13 V1D4-P14 VID4-F15 VID4-F16 V2D1F1 V2D1-P2 V2D1-F3 W2D1-P4 V2D1PS V2D2-F6 V2D2-F7

VID1-P1 ViD1-P2 VID1-F3 VID1P4 VID2-P5 VID2-PE WID2-F7

GENERQ

EDAD

Marcs rempersl

1

81312024 21:53:57
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