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RESUMEN

La investigacién tiene como propdsito determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC., 2021. Asi mismo, el marco
metodoldgico esta basado en el tipo de investigacion aplicada, nivel descriptivo
correlacional y disefio no experimental de corte transversal, teniendo una muestra
de estudio de 32 colaboradores que fueron encuestados por dos instrumentos de 9
preguntas cada uno, relacionados con los indicadores de las variables cultura
organizacional y desempefio laboral, también se realiz6 la validez de los
instrumentos por la opinidon de tres catedraticos de la Carrera Profesional de
Administracion, por Gltimo en el analisis cuantitativo, se mostré por medio del alfa
de Cronbach que los instrumentos son confiables. Finalmente, se determino relacion
directa entre clima organizacional y el desempeiio laboral en la Unidad Minera
Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC., 2021, debido
gue se aplicé el Rho de Spearman y calculd correlacion moderada de rs = 0.572**,
lo que corrobora que el personal considera que el clima organizacional es 65.63%

regular y el desempefio laboral es 56.26% regular.

Palabras claves: Ambiente, comportamiento, competencias y motivacion.



ABSTRACT

The purpose of the research is to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in the Chinalco - Toromocho Mining
Unit of the Onsite Laboratory of SGS del PERU SAC., 2021. Likewise, the
methodological framework is based on the type of applied research, descriptive
correlational level and non-experimental cross-sectional design, having a study
sample of 32 collaborators who were surveyed by two instruments of 9 questions
each, related to the indicators of the variables organizational culture and work
performance, the validity of The instruments by the opinion of three professors of the
Professional Career of Administration, finally in the quantitative analysis, it was
shown by means of Cronbach's alpha that the instruments are reliable. Finally, a
direct relationship between organizational climate and work performance was
determined in the Chinalco - Toromocho Mining Unit of the Onsite Laboratory of SGS
del PERU SAC., 2021, because the Spearman Rho was applied and calculated a
moderate correlation of rs = 0.572 ** | which corroborates that the staff considers
that the organizational climate is 65.63% regular and the job performance is 56.26%

regular.

Keywords: Environment, behavior, skills and motivation.
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INTRODUCCION

El desempefio laboral en las organizaciones va constituir factores que
determinen el alcance de las metas y objetivos trazados, siendo de gran importancia
la evaluacion del personal en funcion al trabajo que realizan dia a dia, con lo cual,

los resultados obtenidos estén de acuerdo a las necesidades de la empresa.

Asimismo, el clima organizacional es un factor transcendental para el
desempeiio laboral, porque algunos estudios demostraron que un clima

organizacional positivo va manifestarse de forma productiva en el personal.

La investigacion consta de cinco capitulos de acuerdo al reglamento de

grados y titulos de la universidad, siendo los siguientes:

El capitulo uno, explica sobre la descripcion del problema, formulacion del
problema, objetivos de la investigacion, hipétesis, operacionalizacién de las
variables y la justificacion del estudio. El capitulo dos, determina los antecedentes
de la investigacion, las bases tedricas y la definicién de términos basicos. El capitulo
tres, define el método y disefio de la investigacion, también se determina la
poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, para el
procesamiento y tratamiento de los datos, y por ultimo, los principios éticos del
estudio. El capitulo cuatro, ejecuta el andlisis descriptivo de los resultados, la prueba
de hipotesis y la discusion. El capitulo cinco, explica las conclusiones y

recomendaciones.

Por ultimo, se tiene las referencias bibliograficas con los anexos respectivos.

Xii



1.1

CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad, toda empresa sea publica o privada va sufriendo
cambios constantemente. Por tanto, dichas organizaciones buscan realizar
mejoras estratégicas y metodologicas para afrontar victoriosos los desafios

gue presenta actualmente nuestra sociedad.

El afdn de mejorar dia con dia, lleva a las empresas a poner énfasis
en el comportamiento laboral de cada trabajador, debido a que el
comportamiento de estos depende basicamente de las percepciones que
tengan sobre el clima laboral de la organizacion, sumado a ello los
conocimientos y principios para desempefar sus labores y/o motivaciones,
gue conllevan a satisfacer necesidades alcanzando los objetivos de la

organizacion.

En tanto, se define al clima organizacional a las caracteristicas del
ambiente laboral que son percibidas por los miembros de una organizacion,
influyendo directamente el comportamiento que tienen los colaborares al
efectuar una actividad. El clima organizacional se encuentra ligado al grado
de satisfaccion que tienen los empleados al desarrollar sus laborales. Es
decir, cuanto mas identificado se sienta el personal con el trabajo que

desarrolla, de igual manera incrementa su grado de satisfaccion.



Por lo anterior, se puede afirmar que la principal funcion que efectuar
el clima organizacional dentro de una empresa es la de ofrecer un buen
ambiente de trabajo, que cause mayor productividad. Por su lado, el
desempeiio laboral de un trabajador se entiende como las acciones
relevantes tomadas para lograr los objetivos de la organizacién, sin embargo,
el desempefio se ve afectado por agotamiento, estrés, ansiedad, etc.,
presentado por personas que tiene dificultades en las comunicaciones, lo

cual impide puedan desarrollar un trabajo en equipo.

Unidad Minera Chinalco - Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS
del Pert SAC., 2021., es una empresa ubicada en el distrito de Morococha y
Yauli, considerada como uno de los yacimientos importantes del Perq, en el
gue se encuentra los yacimientos de porfidos de cobre (yacimiento
polimetélico), que tiene como funcion principal la obtencién de concentrado
de cobre, cuya operacion consiste en la trituracion, molienda, flotacion,
concentrado y pesado del material. Teniendo como misién contribuir de
manera sostenible al desarrollo de la poblacion, con ética y transparencia en

cada acciéon tomada.

Sin embargo, existe un déficit de interés por algunos colaboradores,
generado a causa de las capacitaciones discontinuas realizadas por la
empresa, que trae consigo deficiencia y falta de compromiso laboral.
Asimismo, el desempefio laboral se ve afectado por el agotamiento,
desinterés y desmotivacion que presentan los trabajadores en la Unidad

Minera Chinalco, lo que indica la existencia de una mala comunicacion y



1.2.

deficiencia de informacion; generando un clima organizacional inadecuado

gue atrasa, baja la productividad y por ende la rentabilidad.

La problemética referente al clima organizacional es evidenciada en la
falta de motivacion, considerando que el desempefio demostrado no es
debidamente recompensado. Asimismo, el desconocimiento de los procesos
concernientes al clima organizacional conlleva a tener un entorno negativo,
generando una coyuntura insostenible, que deteriora la eficiencia y eficacia

del desempefio en las funciones que realiza el trabajador.

Ante estos hechos el desempeiio laboral se ve resquebrajado,
causando en los colaboradores de la empresa, tardanza, incumplimiento de
funciones, falta motivacion, incapacidad de andlisis, e ineficiencia, por lo cual
es oportuno realizar dicha investigacion, Clima organizacional y el
desempeiio laboral en la Unidad Minera Chinalco - Toromocho del

Laboratorio Onsite de SGS del Perd SAC.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio

Onsite de SGS del PERU SAC., 20217



1.2.2.

Problemas Especificos

a) ¢Qué relacion existe entre el ambiente y el desempefio laboral en
la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de

SGS del PERU SAC., 2021?

b) ¢Qué relacion existe entre la percepcion y el desempefio laboral
en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite

de SGS del PERU SAC., 20217

c) ¢Qué relacion existe entre la comunicacion corporativa y el
desempeifio laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del

Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC., 20217

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio

Onsite de SGS del PERU SAC., 2021.

Objetivos Especificos

a) Determinar la relacion entre el ambiente y el desempefio laboral en
la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de

SGS del PERU SAC., 2021.



b) Determinar la relacion entre la percepciéon y el desempefio laboral
en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite

de SGS del PERU SAC., 2021.

c) Determinar la relacion entre la comunicacién corporativa y el
desempeifio laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del

Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC., 2021.

1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1. Hipotesis General

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de

SGS del PERU SAC., 2021.

1.4.2. Hipotesis Especificas

a) Existe relacion entre el ambiente y el desempefio laboral en la
Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de

SGS del PERU SAC., 2021.

b) Existe relacion entre la percepcion y el desempefio laboral en la
Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de

SGS del PERU SAC., 2021.

c) Existe relacién entre la comunicacion corporativa y el desempefio
laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio

Onsite de SGS del PERU SAC., 2021.



1.5. VARIABLES

1.5.1. Definicién conceptual de variables

El clima organizacional representa el ambiente interno que hay entre
los miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado

de motivacion existente (Chiavenato, 2002).

Para evaluar el desempeiio de los colaboradores se llevan a cabo
mediciones constantes. Como consecuencia, el empleador le brinda a su
colaborador una retroalimentacién de su desempefio e identifica las variables

a corregir (Werther & Davis, 2000).

1.5.2. Definicion operativa de variables

V1: Clima organizacional.

. D1: Ambiente.

. D2: Percepcion.

. D3: Comunicacion corporativa.

V2: Desempefio laboral.

. D1: Comportamiento.

. D2: Competencias.

= D3: Motivacion.



1.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA,DE RANGOS Y NIVELES
MEDICION
Entorno fisico. Malo (3 —-7)
. . P01, PO2
Ambiente Condiciones laborales. P03 y Regular (8 — 11)
Realizacién personal. Bueno (12 — 15)
T hori l. Mal -7
5 rato orizonta P04, P05y (1) Totalmente en alo(3-7) Malo (9 — 20)
CLIMA Percepcion Bienestar. P0G desacuerdo Regular (8 — 11) Regular (21 — 32)
ORGANIZACIONAL Experiencia. Bueno (12 — 15) Bugeno (33— 45)
Comunicacién ascendente. (2) En
L, o Malo (3—7)
Comunicacion Comunicacion P07, PO8 Yy desacuerdo
. . Regular (8 — 11)
corporativa descendiente. P09 Bueno (12 — 15)
Comunicacion interna. (3) Ni de acuerdo
Trabajo en equipo. P10. P11 ni en desacuerdo Malo (3-7)
Comportamiento Autonomia. ;12 y Regular (8 — 11)
Respeto. (4) De acuerdo Bueno (12 — 15)
DESEMPERO _ Desarr_ollo_ E)ersonal. P13, P14y Malo (3—-7) Malo (9 — 20)
LABORAL Competencias Capacitacion. P15 (5) Totalmente Regular (8 — 11) Regular (21 — 32)
Formacion. de acuerdo Bueno (12 — 15) Bueno (33 - 45)
Reconocimiento. Malo (3 —7)
L . . P16, P17
Motivacion Incentivo monetario. P18 y Regular (8 — 11)

Crecimiento profesional.

Bueno (12 — 15)




1.7.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Justificacion préctica

El estudio que se realiz6 mide la relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad Minera Chinalco
- Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del Pert SAC, la cual nos
permitio ver las condiciones en las que el trabajador esta expuesto al
efectuar sus actividades, permitiendo solucionar problematicas

existentes en la organizacion.

Justificacion tedrica

Se denomina clima organizacional a la percepcion del ambiente
en el trabajo, que influye en el desempefio laboral demostrado por
medio del aumento de la productividad. En tal sentido, la investigacion
permitié identificar el nivel de clima organizacional como el de
desempefio en la Unidad Minera Chinalco - Toromocho del

Laboratorio Onsite de SGS.

Justificacion social

A fin de que la empresa pueda proponer intervenciones que
generen cambios en la productividad y desempefo, tomando como
referencia los problemas que se observan la empresa. Por todo lo
redactado anteriormente, la investigacion servirA de modelo para
estudios futuros que tengas como tema principal medir la relacién

entre la variable clima laboral y la variable desempefio laboral.
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Justificacion metodoldgica

El informe final debe contener el desarrollo metodolégico de
una investigacion cientifica, mediante procedimientos de recoleccion

de datos y procesamiento de informacion.

Importancia

El tema estudiado en la investigacion es de gran relevancia, ya
gue se encontrara basada en el mejoramiento continuo y desarrollo de
la empresa; por lo que estratégicamente se busca adecuar a la
empresa con un ambiente laboral apropiado y un equipo de trabajo
eficiente. En este contexto, el contar con un clima organizacional
adecuado genera incremento en el desarrollo y aceptacion de la
empresa, reflejando mayor responsabilidad por parte de los

trabajadores.



2.1

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. A Nivel Internacional

Grimaldos, Sanchez, & Ramirez (2018): “Clima organizacional y su
relacion con el desempenfo laboral en cargos operativos de la empresa
Restcafe S.A.S.” de la Universidad Catolica de Coérdoba concluyen: (a) La
encuesta se encuentra diseflada para identificar el clima organizacional y el
desempefio laboral dentro de la empresa RESTCAFE S.A.S. y serarealizada
en el punto de venta éxito colina pero no fue implementada debido a la
disponibilidad de los operarios y del tiempo de entrega de esta investigacion,
sera implementada a medida que se preste la ocasion de realizarla y que se
logren obtener resultados significativos con respecto a la tematica que se

esta trabajando.

Vera & Suarez (2018): “Incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral, el servicio al cliente: Corporacion de
Telecomunicaciones del Cantén La Libertad” de la Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena concluye: (a) Es insuficiente el reconocimiento por
parte de la empresa, influye en la autoestima del empleado, debe de dar
iniciativa para que exista satisfaccion laboral y aumentar la productividad de
la empresa. En este sentido el 80% indico que se sienten desmotivados los

trabajadores porque no se les reconoce su esfuerzo a través de incentivos,
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vacaciones, bonos, por parte de CNT-EP el cantoén la Libertad, provincia de
Santa Elena, (b) El desempefio laboral es insuficiente, en el cual no hay
competencias laborales alcanzadas, esto incide en la ineficiencia de las
actividades, calidad de servicio y productividad por parte de la CNT-EP
canton la Libertad, provincia de Santa Elena, (c) Se comprobd la hipotesis de
la investigacion usando el estadistico chi-cuadrado. Por lo tanto, se concluye
gue el clima organizacional indice significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la CNT-EP canton La Libertad, provincia de Santa Elena.

Meza (2018): “Clima organizacional y desemperio laboral en
empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas” de la Universidad
de Montemorelos concluye: (a) Se encontré que si existe relacién entre el
clima organizacional y el desempefio. Cuanto mejor sea el clima
organizacional en la Universidad Linda Vista, tanto mejor ser& el desempefio
laboral, (b) Se hallé que la mayoria de los empleados (86%) percibe un clima
organizacional positivo, (c) Entre las areas de trabajo, el Colegio Linda Vista
se destaca por reportar un mejor clima organizacional que todas las demas,
(d) También se hall6 que el estatus laboral influye en la precepcion del clima

organizacional.

Espinoza (2018): “El clima organizacional y el desempeno laboral
de los trabajadores de la EP-EMAPA, Ambato” de la Universidad Técnica
de Ambato concluye: (a) La motivacion también influye en el desempefio
laboral. La motivacién es uno de los factores mas importantes que afectan

en el buen desempefio laboral de los trabajadores de la EP-EMAPA. Cuanto
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mayor sea el bienestar personal mayor rendimiento y mayor productividad

repercutira su trabajo en el buen devenir de la empresa.

Zans (2017): “Clima organizacional y su incidencia en el
desemperfio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua
en el periodo 2016” de la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua
concluye: (a) El clima organizacional presente en la FAREM, es de optimismo
en mayor medida, por lo cual se considera entre medianamente favorable y
desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin
disposicion en mantener un buen clima organizacional en el equipo de
trabajo, (b) Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad
consideran que el mejoramiento el clima organizacional incidiria de manera
positiva en el desempefio laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen

sentirse bien en el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.

2.1.2. A Nivel Nacional

Pastor (2018): “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles
e hidrocarburos, Lima 2017” de la Universidad San Ignacio de Loyola
concluye: (a) Existe relacion directa entre la comunicaciéon y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afo 2017, (b) Existe
relacion directa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en los

trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
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hidrocarburos en Lima durante el afio 2017, (c) Podemos concluir que existe
una relacion directa entre el desempefio laboral y el clima organizacion en
los trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e

hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.

Ccallo (2018): “Clima organizacional y desempeno laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial El Collao llave - 2017 - 2018”
de la Universidad Nacional del Altiplano concluye: (a) Respecto a la
comunicacion interpersonal y productividad laboral del personal de la
Municipalidad Provincial El Collao llave - 2017 -2018 se relacionan
significativamente, puesto que el nivel de correlacion de Pearson es igual a
0.656** el cual nos indica que existe una correlacion positiva entre ambas
variables siendo el 60.9% de los trabajadores manifiestan que la
comunicacion interpersonal se da de manera regular, en tal sentido la
comunicacion interpersonal, el cumplimiento de su produccion laboral y
cumplimiento de tareas asignadas, le permite contribuir individualmente con
las metas establecidas en la Municipalidad mas no dentro de un trabajo de

equipo.

Altez & Arias, (2018): “Clima organizacional y su impacto en el
desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa
de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio
Comercial de Gamarra, ano 2018” de la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas concluyen: (a) La dimension estructura del clima organizacional si
impacta en el desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran

empresa de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio
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Comercial de Gamarra, afio 2018. Esto quiere decir, que las reglas y politicas
claras dentro de una organizacion influyen en el desempefio de una empresa,
(b) La dimension relaciones del clima organizacional si impacta en el
desempeiio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de
venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de
Gamarra, afio 2018. Esto quiere decir, que tener un ambiente agradable

dentro de la organizacion si impacta en el desempefio de una empresa.

Alegre (2017): “Relacion entre clima organizacional y desempeno
laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS
Chimbote, 2017” de la Universidad César Vallejo concluye: (a) Se ha
determinado que el grado de relacion que establecen las variables clima
organizacional y desempeiio laboral es rxy = 0,524 , el cual expresa que la
relacion es fuerte y directamente positiva, es decir en la medida que el clima
organizacional de los trabajadores se mejora, el desempefio laboral también
se mejora, (b) Se ha determinado que el grado de relacion que establecen
las variables clima organizacional y desempefio laboral en la dimensién
conocimiento del trabajo es rxy = 0,553, el cual expresa que la relacion es
fuerte y directamente positiva, es decir en la medida que el clima
organizacional de los trabajadores se mejora, el desempefio laboral en

cuanto al conocimiento del trabajo también se mejora.

Quispe (2015): “Clima organizacional y desempeno laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”7 de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas concluye: (a) La evidencia

estadistica de correlaciéon es de 0.520, donde demuestra que existe una
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2.2.

relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa
la relacién en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente

evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.

BASES TEORICAS

2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional representa el ambiente interno que hay entre
los miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado

de motivacion existente (Chiavenato, 2002).

Las percepciones individuales, y a menudo se define como los
patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que
caracterizan la vida en la organizacion, y se refiere a las situaciones actuales
en una organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados

y desempefio laboral (Griffin & Moorhead, 2010).

El clima organizacional lo constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera que existe en cada organizacion, incluye
diferentes aspectos de la situacion que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de
la compaifiia, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores

estructurales). Ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas de
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comportamiento sociales que son sancionados (factores sociales) (Mendoza,

2013).

2.2.2. Caracteristicas del clima organizacional

2.2.3.

a)

b)

Se basa en percepciones individuales.

Se centra en las practicas y procedimientos de la organizacion

como elementos de analisis.

Las percepciones del clima representan una respuesta al
estimulo externo, que se basa en la naturaleza intrinsecamente

psicolégica del individuo (Ccallo, 2018).

Elementos del clima organizacional

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de

trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio

ambiente.

El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento

individual.
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" Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion

a otra de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

. El clima, juntos con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un
sistema interdependiente altamente dinamico (Goncalves,

2000).

2.2.4. Desempefio laboral

El desempeiio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfaccion laboral (Chiavenato, 2002).

El desempefio laboral se define como el desenvolvimiento de cada
individuo que cumple su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el
cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de
tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las
funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos,

consecuente al éxito de la organizacion (Palmar, Valero, & Jhoan, 2014).

Para evaluar el desempefio de los colaboradores se llevan a cabo
mediciones constantes. Como consecuencia, el empleador le brinda a su
colaborador una retroalimentacion de su desempefio e identifica las variables

a corregir (Werther & Davis, 2000).
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2.2.5. Teorias del desempefio laboral

El modelo tedrico propuesto por Campbell (1993), propone que “el
desempenio laboral es la accion y no los resultados de la misma”. El autor
sefiala que el conocimiento declarativo, el conocimiento de los
procedimientos, las destrezas y la motivacion, son primordiales para
determinar una conducta y establece ocho componentes para el desempefio,
los cuales son: rendimiento de la tarea especifica del puesto, rendimiento de
tareas no especificas del puesto, rendimiento de la tarea de comunicacion
oral y escrita, demostracion del esfuerzo, mantenimiento de la disciplina
personal, facilitar el desempefio del equipo y de los pares, supervision,

liderazgo y administracion.

Segun este autor el desempefio laboral es una accion y no los
resultados que produce una accion ademas nos describe los componentes

se debe establecer para determinar una conducta.

La teoria de la Motivacibn — Cognitiva desarrollada por Earley &
Shalley (1991) define “el desempefo laboral como una ampliacién del
establecimiento de metas”. Explica el procedimiento por el cual las metas
organizacionales influyen en el desempefio laboral, y como éstas se
transforman en acciones. Por otro lado, también proponen que existen dos
partes que conforman el desempefio, la primera es de formulacién,
evaluacion e internalizacién de las metas laborales y la segunda, es de

desarrollo y ejecucién de planes de accion.
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De acuerdo a lo establecido por el autor nos indica el procedimiento
por el cual todas las metas organizaciones influyen de alguna manera en el
desempefio laboral y como estds metas se transforman en acciones para

poder lograr el cumplimiento de las mismas.

2.2.6. Factores del desempefio laboral

Bain (2003), en su libro “La productividad” explica conceptualmente

los factores internos y externos:

Factores internos

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas
facilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y
blandos. Los factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y
las materias primas; mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de
trabajo, los sistemas y procedimiento de organizacion, los estilos de direccion

y los métodos de trabajo.

Factores duros

La productividad de este factor significa el grado en el que el
producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar

mediante un perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones.

Planta y equipo. La productividad de este factor se puede
mejorar el prestar atencion a la utilizacién, la antigliedad, la

modernizacion, el costo, la inversién, el equipo producido
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internamente, el mantenimiento y la expansién de la capacidad, el
control de los inventarios, la planificacién y control de la produccion,

entre otros (Bain, 2003).

Factores blandos

Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener
la cooperacion y participacion de los trabajadores, a través de una
buena motivacién, de la constitucion de un conjunto de valores
favorables al aumento de la productividad, de un adecuado programa
de sueldos y salarios, de una buena formacion y educacion, y de

programas de seguridad.

Organizacién y sistemas. Para mejorar su productividad se
debe volver mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y
de responder a ellos, estar pendientes de las nuevas capacidades de
la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como poseer
una buena comunicacién en todos los niveles. Métodos de trabajo.
Se debe realizar un analisis sistematico de los métodos actuales, la
eliminaciéon del trabajo innecesario y la realizacion del trabajo
necesario con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la

formacion profesional.

Estilos de direccion. Es el responsable del uso eficaz de todos
los recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye
en el disefio organizativo, las politicas de personal, la descripcién del

puesto de trabajo, la planificacién y controles operativos, las politicas
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de mantenimiento y las compras, los costos de capital, las fuentes de
capital, los sistemas de elaboracién del presupuesto, las técnicas de

control de costos y otros (Bain, 2003).

Factores externos

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la
inflacion, la competitividad y el bienestar de la poblacion, razén por la cual
las organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones reales del
crecimiento o de la disminucién de la productividad. Dentro de estos factores,

se tienen los siguientes:

Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad
influyen a menudo en la productividad nacional y de la empresa
independientemente de la direccibn adoptada por las compafiias. Sin
embargo, a largo plazo los cambios en la productividad tienden a modificar a

esta estructura.

Cambios econdmicos. El traslado de empleo de la agricultura a la
industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias de
servicio; y por otro lado las variaciones en la composicion del capital, el
impacto estructural de las actividades de investigacion, desarrollo y

tecnologia, las economias de escala, y la competitividad industrial.

Cambios demograficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan
las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a

repercutir en el mercado de trabajo, la incorporacion de las mujeres a la
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2.3.

fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la edad de jubilacion, y los

valores y actitudes culturales.

Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad
técnica, educacion, formacion profesional, salud, actitudes, motivaciones, y
perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de erosion que tiene, la
contaminacion del suelo, la disponibilidad de tierras, la energia y su oferta,

las materias primas y sus precios, asi como su abundancia.

Administracién publica e infraestructura. Comprende las leyes,
reglamentos o préacticas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten

directamente en la productividad (Bain, 2003).

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

1. Actitud: Como los juicios evaluativos, favorables o desfavorables, sobre
objetos, personas o acontecimientos. Manifiestan la opinion de quienes

hablan acerca de algo (Solano, 2019).

2. Adaptabilidad: Hace referencia a la comodidad de algo con respecto a
otra cosa, es decir la adaptacién es hacer que una persona 0 cosa
cumpla las diferentes funciones para las que fue asignada ya sea en

una nueva situacién o en un nuevo medio (Javossa, 2020).

3. Autoestima: Es el valor propio que cada una persona posee sobre si
mismo y engloba varios factores como el fisico, los sentimientos y las
emociones con los que contamos para enfrentarnos a los desafios de la

vida y que van a moldear nuestra personalidad (Aguirre, 2015).
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Autorrealizacién: Se refiere a la apreciacion que presenta el trabajador
respecto a las posibilidades que ofrece el medio laboral para el
desarrollo personal y profesional concerniente a la tarea que realiza y
con perspectiva de futuro, de tal modo que les permita crecer y sentirse

realizados (Rubio, Repullo, & Rubio, 2018).

Capacitacion: Es la actividad que se realiza en una empresa u
organizacion, que enfatiza el resolver y responder a las necesidades de
la misma, para mejorar y potencializar las habilidades, conocimientos y

las actitudes o conductas de sus empleados (Solano, 2019).

Civismo: Se refiere al ambiente psicolégico del contexto organizacional,
es decir, apoyar actividades de los demas colaboradores a pesar de no
estar contemplado dentro de las funciones de cada uno, demostrar
respeto con todo el personal de la compafiia, realizar criticas
constructivas, aportes a la empresa, decir cosas positivas con respecto

al ambito laboral, entre otras cosas (Javossa, 2020).

Competencias laborales: Se entiende por competencias laborales el
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para
desempenfiar exitosamente un puesto de trabajo (Rubio, Repullo, &

Rubio, 2018).

Comunicacion: Se refiere a la percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al

funcionamiento interno de la organizacion (Solano, 2019).
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Condiciones laborales: Se refiere al reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales, econOmicos Yy psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal
modo que haya facilidad para desempefar el trabajo de la mejor manera

(Aguirre, 2015).

Conflicto: Forma en la que los trabajadores manejan las distintas
opiniones, sin temor a solucionar los problemas que surjan (Javossa,

2020).

Identidad: Sentimiento de pertenencia (Solano, 2019).

Eficacia: Se refiere al desempefio logrado por la organizacion en el logro

de sus metas (Aguirre, 2015).

Eficiencia: Est& vinculada a utilizar los medios disponibles de manera

racional para llegar a una meta (Rubio, Repullo, & Rubio, 2018).

Estandares: Determina la forma en la que la empresa maneja la

ejecucion de metas y objetivos (Aguirre, 2015).

Liderazgo: Proceso de influir en otros para facilitar el logro de objetivos

pertinentes para la organizacion (Aguirre, 2015).

Motivacién: Como un proceso interno y propio de cada persona, refleja
la interaccidn que se establece entre el individuo y el mundo ya que

también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la
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17.

18.

19.

20.

ejecucion de conductas hacia un propésito u objetivo y meta que él

considera necesario y deseable (Rubio, Repullo, & Rubio, 2018).

Productividad: Tres los factores que determinan la motivacion de una
persona para producir los objetivos individuales, la relacion percibida
entre la alta productividad y la consecucion de los objetivos individuales,
y la percepcion de la capacidad personal de influir en el propio nivel de

productividad (Solano, 2019).

Relaciones: Sentimiento de presencia de un ambiente laboral calido y

las buenas relaciones con los compafieros de trabajo (Javossa, 2020).

Remuneracion: Pago o retribucion de un servicio o trabajo establecido
en el contrato de trabajo. La remuneracion es la cantidad de dinero o
cosas gque se da a una persona como pago de su servicio o trabajo

(Javossa, 2020).

Satisfaccion laboral: Incide en la actitud del trabajador frente a sus
obligaciones. Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador

(Rubio, Repullo, & Rubio, 2018).
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3.1.

3.2.

CAPITULO 1l

METODOLOGIA

METODO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de Investigacion

Pertenece al tipo aplicada, donde se caracterizé por la busqueda de
informacion, a la vez se adquieren los conocimientos para generar solucion
y sistematizar de forma practica la investigacion (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2014).

3.1.2. Nivel de Investigacién

Se dice que es un estudio descriptivo, porque describié las
dimensiones, propiedades y caracteristicas de manera independiente o
conjunta de las variables que son objeto de estudio. También es correlacional
porque medié el grado de relaciéon y como interactian dos variables entre si

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio es no experimental debido que no se manipuld, ninguna de
las dos variables del presente estudio, y de corte transversal ya que la
recoleccion de datos se realizé en un determinado tiempo establecido por la

investigadora (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

26



3.3.

Dénde:

M: Muestra.

X;: Clima organizacional.

X,: Desempefio laboral.

r: Relacion.

POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacién

Esta constituido por los treinta y dos trabajadores que laboran en la
Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del

PERU SAC.

Tabla 2. Personal de la Unidad Minera Chinalco

Cargos #
Jefe de Laboratorio 1
Asistente de Laboratorio 1
Coordinado de Calidad 1
Coordinador de Seguridad 1
Coordinador de Guardia 3
Analista de Laboratorio 10
Preparador de muestra 15
Total 32
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3.4.

3.3.2. Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacién del cual se recolecta datos

y debe ser representativo.

Herndndez, Ferndndez & Baptista (2014), indica que cuando la
poblacion es menor a 50 individuos se tomara en su integridad para la
muestra. Esto quiere decir que la poblacion y la muestra son iguales que
comprende los treinta y dos trabajadores que laboran en la Unidad Minera

Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas

La encuesta, es una técnica basada en preguntas que mediante su
aplicacion se conocié la informacion referente al problema de estudio

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

3.4.2. Instrumentos

Cuestionarios, es un instrumento que nos permitid recolectar
informacion para su tabulacidon que consta de preguntas, que se aplico a

nuestra muestra (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

3.4.3. Confiabilidad

Se demostré6 por el indicador alfa de Cronbach, que los dos

cuestionarios de preguntas son aceptables.
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3.5.

Partiendo de la formula, lo explicamos:

k 2S5
o = w1 —
k—1 >S5Sz

k = items.

S? = Varianza de los items
S% = Varianza de la suma total por cada items

El alfa de Cronbach para el instrumento 1: Cuestionario de la variable

clima organizacional.

= — (1 - —12'34) =0.732 = jabl
* = . =
a 3534 confiable

El alfa de Cronbach para el instrumento 2: Cuestionario de la variable

desempefio laboral.

= i (1 12'71) = 0.786 = fiabl
—_— — * — — —_— . —_—
L — 1213 confiable

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Tabla 3. Plan de recoleccién

Fuentes Técnicas Instrumentos Agentes

Dirigido a la muestra de

Primaria Encuesta Cuestionario ;
estudio.

Procedimiento
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3.6.

3.7.

El recojo de datos se realizé por medio del cuestionario de preguntas,
para ser procesados en el SPSS, y asi obtener graficos y tablas que permitan

interpretan los resultados para las variables y dimensiones.

TRATAMIENTO DE LOS DATOS

Para el analisis de datos de nuestra investigacion se utilizo la
estadistica descriptiva y la inferencial, que se basoé en el analisis descriptivo
de los gréficos y tablas mediante porcentajes, tabulacion y frecuencias. En
este estudio se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman cuyos

resultados determinaran la aceptacion o rechazo de la prueba de hipotesis.

PRINCIPIOS ETICOS

Al momento de encuestar, se entregd instrucciones a los
colaboradores, con lo cual, facilit6 que el instrumento fuera rellenado
adecuadamente. Asi mismo, la investigacion tiene la constancia de Antiplagio

de la Universidad Nacional de Ucayali.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Andlisis descriptivo de los resultados

Tabla 4. Cruzada entre clima organizacional y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 2 3 0 5
VARL % dentro de VAR1 40.0% 60.0% 0.0% 100.0%
CLIMA Regular Recuento 2 14 5 21
ORGANIZACIONAL % dentro de VAR1 9.5% 66.7% 23.8% 100.0%
Bueno Recuento 0 1 5 6
% dentro de VAR1 0.0% 16.7% 83.3% 100.0%
Recuento 4 18 10 32

Total

% dentro de VAR1 12.5% 56.3% 31.3% 100.0%

VAR2_DESEMPERNO_L ABORAL

E Malo
W Regular
M Bueno

Recuento

Malo Regular Bueno

VAR1_CLIMA_ORGANIZACIONAL

Figura 1. Cruzada entre clima organizacional y desempefio laboral

Los 32 encuestados que laboran en la empresa consideran que el clima
organizacional es 65.63% regular, 18.76% bueno y 15.63% malo. Del mismo modo

dicen que el desempeiio laboral es 56.26% regular, 31.26% bueno y 12.5% malo.
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Tabla 5. Cruzada entre ambiente y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 3 2 0 5
% dentro de DIM1 60.0% 40.0% 0.0% 100.0%
DIM1 Regular Recuento 1 10 3 14
AMBIENTE % dentro de DIM1 7.1% 71.4% 21.4% 100.0%
Bueno Recuento 0 6 7 13
% dentro de DIM1 0.0% 46.2% 53.8% 100.0%
Total Recuento 4 18 10 32

% dentro de DIM1 12.5% 56.3% 31.3% 100.0%

VAR2_DESEMPERO_L ABORAL

Evalo
W Reqular
W Busno

Recuento

Malo Reqular Bueno

DIM1_AMBIENTE

Figura 2. Cruzada entre ambiente y desempefio laboral

Los 32 encuestados que laboran en la empresa consideran que el ambiente
es 43.76% regular, 40.63% bueno y 15.63% malo. Del mismo modo dicen que el

desempeifio laboral es 56.25% regular, 31.26% bueno y 12.51% malo.
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Tabla 6. Cruzada entre percepcion y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 2 4 0 6
% dentro de DIM2 33.3% 66.7% 0.0% 100.0%
DIM2 ] Regular Recuento 2 12 5 19
PERCEPCION % dentro de DIM2 10.5% 63.2% 26.3% 100.0%
Bueno Recuento 0 2 5 7
% dentro de DIM2 0.0% 28.6% 71.4% 100.0%
Total Recuento 4 18 10 32
% dentro de DIM2 12.5% 56.3% 31.3% 100.0%

VARZ_DESEMPEO_LABORAL

[ Malo
W Regular
W Bueno

Recuento

Malo Regular Bueno

DIM2_PERCEPCION

Figura 3. Cruzada entre percepcion y desempefio laboral

Los 32 encuestados que laboran en la empresa consideran que la percepcion
es 59.38% regular, 21.88% bueno y 18.75% malo. Del mismo modo dicen que el

desempeiio laboral es 56.25% regular, 31.26% bueno y 12.50% malo.
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Tabla 7. Cruzada entre comunicacion corporativa y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Malo Regular Bueno Total

Malo Recuento 1 1 0 2

DIM3 % dentro de DIM3 50.0% 50.0% 0.0% 100.0%

. Recuento 3 12 5 20

COMUNICACION  Regular —¢ "1 0 de DIM3  15.0% 60.0%  25.0%  100.0%
CORPORATIVA

Bueno Recuento 0 5 5 10

% dentro de DIM3 0.0% 50.0% 50.0% 100.0%

Total Recuento 4 18 10 32

% dentro de DIM3 12.5% 56.3% 31.3% 100.0%

VARZ_DESEMPEFO_LABORAL

B malo
W Reqular
W Bueno

Recuento

Malo Reqular Bueno

DIM3_COMUNICACION_CORPORATIVA

Figura 4. Cruzada entre comunicacion corporativa y desempefio laboral
Los 32 encuestados que laboran en la empresa consideran que la
comunicacién corporativa es 62.51% regular, 31.26% bueno y 6.26% malo. Del
mismo modo dicen que el desempefio laboral es 56.26% regular, 31.26% bueno y

12.51% malo.
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Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ha: Existe relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del

PERU SAC., 2021.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS

del PERU SAC., 2021.

Tabla 8. Prueba de hipétesis general

Rho de Spearman Clima organizacional
Coeficiente de correlacion 0.572**
Desempefio i
Sig. (bilateral) 0.001
laboral
N 32

Se concluye de la existencia de correlacion moderada segun el Rho
de Spearman de 0.572** entre las variables: clima organizacional y
desempeiio laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del
Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC. También se determina la
aceptacion de la hipotesis alterna debido que la significancia bilateral de

0.001 resulté ser menor que el nivel de significancia de 0.05.
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#01

Ha: Existe relacion entre el ambiente y el desempefio laboral en la Unidad
Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU

SAC., 2021.

Ho: No existe relacion entre el ambiente y el desempefio laboral en la Unidad

Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU

SAC., 2021.
Tabla 9. PH #01
Rho de Spearman Ambiente
Coeficiente de correlacion 0.440**
Desempefio i i
Sig. (bilateral) 0.012
laboral
N 32

Se concluye de la existencia de correlacion moderada segun el Rho
de Spearman de 0.440** entre la dimension: ambiente y la variable:
desempeiio laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del
Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC. También se determina la
aceptacion de la hipotesis alterna debido que la significancia bilateral de

0.012 resulto ser menor que el nivel de significancia de 0.05.
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#02

Ha: Existe relacion entre la percepcion y el desempefio laboral en la Unidad
Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU

SAC., 2021.

Ho: No existe relacion entre la percepcion y el desempefio laboral en la
Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del

PERU SAC., 2021.

Tabla 10. PH #02

Rho de Spearman Percepcion
Coeficiente de correlacion 0.597**
Desempefio i
Sig. (bilateral) 0.016
laboral
N 32

Se concluye de la existencia de correlacion moderada segun el Rho
de Spearman de 0.597** entre la dimension: percepcion y la variable:
desempeiio laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del
Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC. También se determina la
aceptacion de la hipotesis alterna debido que la significancia bilateral de

0.016 resulto ser menor que el nivel de significancia de 0.05.
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#03

Ha: Existe relacion entre la comunicacion corporativa y el desempefio laboral
en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS

del PERU SAC., 2021.

Ho: No existe relacion entre la comunicacién corporativa y el desempefio
laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de

SGS del PERU SAC., 2021.

Tabla 11. PH #03

Rho de Spearman Comunicacion corporativa
Coeficiente de correlacion 0.451*
Desempefio i i
Sig. (bilateral) 0.001
laboral
N 32

Se concluye de la existencia de correlacion moderada segun el Rho
de Spearman de 0.597** entre la dimension: comunicacion corporativa y la
variable: desempefio laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del
Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC. También se determina la
aceptacion de la hipétesis alterna debido que la significancia bilateral de

0.001 resulto ser menor que el nivel de significancia de 0.05.
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4.2.

DISCUSION

El estudio demuestra que existe una correlacion moderada de 0.572**
entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Unidad Minera
Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC,
indicando similitud con la investigacion de Vera & Suéarez (2018)
comprobandose la hipétesis de la investigacion usando el estadistico chi-
cuadrado. Por lo tanto, se concluye que el clima organizacional indice
significativamente en el desempefio de los trabajadores de la CNT-EP canton
La Libertad, provincia de Santa Elena, asimismo, Meza (2018) encontré que
si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio. Cuanto mejor
sea el clima organizacional en la Universidad Linda Vista, tanto mejor sera el
desempeifio laboral, por su parte, Zans (2017) precisa que los trabajadores
docentes y administrativos de la facultad consideran que el mejoramiento el
clima organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio laboral, y
las relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo

gue consideran que se debe cultivar.

Se demuestra que existe una correlacion moderada de 0.440** entre
el ambiente y el desempefio laboral en la Unidad Minera Chinalco —
Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC, indicando
similitud con la investigacion de Altez & Arias, (2018) donde las dimensiones
estructuray relaciones del clima organizacional si impactan en el desempefio
laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de venta al por
menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamatrra,

afo 2018.
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Se demuestra que existe una correlacion moderada de 0.597** entre
la percepcion y el desempefio laboral en la Unidad Minera Chinalco —
Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC, indicando
similitud con la investigacion de Alegre (2017) donde establece las variables
clima organizacional y desempefio laboral en la dimension conocimiento del
trabajo es rxy = 0,553, el cual expresa que la relacién es fuerte y directamente
positiva, es decir en la medida que el clima organizacional de los trabajadores
se mejora, el desempefio laboral en cuanto al conocimiento del trabajo

también se mejora.

Se demuestra que existe una correlacion moderada de 0.451** entre
la comunicacién corporativa y el desempefio laboral en la Unidad Minera
Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC,
indicando similitud con la investigacion de Pastor (2018) donde existe
relacion directa entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e

hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
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5.1.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1.- Se determind relacion directa entre clima organizacional y el desempefio

laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU SAC., 2021, debido que se aplico el Rho de Spearman
y calculd correlaciéon moderada de rs = 0.572**, lo que corrobora que el
personal considera que el clima organizacional es 65.63% regular y el

desempefio laboral es 56.26% regular.

2.- Se determind relacion directa entre el ambiente y el desempefio laboral

en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de
SGS del PERU SAC., 2021, debido que se aplico el Rho de Spearman y
calculo correlacion moderada de rs = 0.440**, lo que corrobora que el
personal considera que el ambiente en la empresa es 43.76% regular y el

desempefio laboral es 56.26% regular.

3.- Se determind relacion directa entre la percepcion y el desempefio laboral

en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de
SGS del PERU SAC., 2021, debido que se aplico el Rho de Spearman y
calculd correlacion moderada de rs = 0.597**, lo que corrobora que el
personal considera que la percepcion en la empresa es 59.38% regular y

el desempefio laboral es 56.26% regular.
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4.- Se determind relacion directa entre la comunicacion corporativa y el
desempeiio laboral en la Unidad Minera Chinalco — Toromocho del
Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC., 2021, debido que se aplicd
el Rho de Spearman y calculé correlacibn moderada de rs = 0.451**, lo
gue corrobora que el personal considera que la comunicacion corporativa
en la empresa es 62.51% regular y el desempefio laboral es 56.26%

regular.

5.2. RECOMENDACIONES

1. Teniendo en cuenta la relacién directa y significativa entre las variables
del estudio clima organizacional y el desempefio laboral en la Unidad
Minera Chinalco — Toromocho del laboratorio ONSITE de SGS del Peru
SAC., es necesario implementar un Club de beneficios sectorizado que

podra ser utilizado por el trabajador y su familia.

2. Para mejorar la medicion y monitore del desempefio laboral se
implementara un programa de visitas que consta de 2 visitas anuales y se
elaborara una matriz de comunicacion que ayudara obtener una repuesta

inmediata a las necesidades o consultas de los trabajadores.

3. Efectuar un programa de capacitaciéon con SGS Academia, con el objeto
de actualizar a cada uno de los trabajadores, motivandolos a mejorar su
desempefio laboral y también se ejecutara un programa Lab Champion

gue tiene como objetivo reconocer la excelencia de los trabajadores.
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4.

Implementar un “Team Building” que contribuya a construir equipos con
alto desempefio, mejorar la comunicacién del personal, aumentar el
sentido de permanencia e impulsar la habilidad del liderazgo con el fin de
mejorar sus capacidades profesionales. Asimismo, se realizara
actividades de integracion que logren favorecer las relaciones

interpersonales de los trabajadores.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

MARCO TEORICO
CONCEPTUAL

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

¢ Qué relacion existe entre
el clima organizacional y el
desempefio laboral en la
Unidad Minera Chinalco —
Toromocho del Laboratorio
Onsite de SGS del PERU
SAC., 20217

Determinar la relacién
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en la
Unidad Minera Chinalco —
Toromocho del
Laboratorio Onsite de
SGS del PERU SAC.,
2021.

a) ¢Qué relacion existe
entre el ambiente y el
desempefio laboral en
la  Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021?

b) ¢Qué relacién existe
entre la percepciony el
desempefio laboral en
la  Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021?

c) ¢Qué relacion existe
entre la comunicacién
corporativa y el
desempefio laboral en
la  Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021?

@) Determinar la relacién

entre el ambiente y el
desempefio laboral en
la Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021.

b) Determinar la relacion

entre la percepcion y el
desempefio laboral en
la  Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021.

c) Determinar la relacién

entre la comunicacion
corporativa y el
desempefio laboral en
la  Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Representa el
interno que hay entre

ambiente

los

miembros de la organizacion y
esta intimamente relacionado
con el grado de motivacion
existente (Chiavenato, 2002).

DESEMPERNO LABORAL

Es eficacia del personal que

trabaja  dentro  de
organizaciones, la cual
necesaria para

las
es
la

organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y

satisfaccion
(Chiavenato, 2002).

laboral

Existe relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral en la
Unidad Minera Chinalco —

Toromocho del Laboratorio
Onsite de SGS del PERU
SAC., 2021.

a) Existe relacion entre el
ambiente y el
desempefio laboral en
la Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021.

b) Existe relacion entre la
percepcién y el
desempefio laboral en
la  Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021.

c) Existe relacion entre la
comunicacion
corporativa y el
desempefio laboral en
la  Unidad Minera
Chinalco — Toromocho
del Laboratorio Onsite
de SGS del PERU
SAC., 2021.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Entorno fisico.
Condiciones laborales.
Realizacion personal.
Trato horizontal.

Bienestar.

Experiencia.
Comunicacién ascendente.

Comunicacién descendiente.

Comunicacion interna.
DESEMPERNO LABORAL

Trabajo en equipo.
Autonomia.

Respeto.

Desarrollo personal.
Capacitacion.
Formacion.
Reconocimiento.
Incentivo monetario.
Crecimiento profesional.

TIPO DE INVESTIGACION
APLICADA.

NIVEL DE INVESTIGACION
CORRELACIONAL.

METODO DE INVESTIGACION
DEDUCTIVO.

DISENO DE LA INVESTIGACION
NO EXPERIMENTAL DE
TRANSVERSAL

CORTE

POBLACION Y MUESTRA
Esta constituido por los treinta y dos trabajadores
que laboran en la Unidad Minera Chinalco —

Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del
PERU SAC.

lP" "!“P

Herramientas
Cuestionario

Técnicas
Encuesta
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Anexo 2. Cuestionario de preguntas

(1) (2 3) (4) (5)
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
descuerdo en desacuerdo acuerdo

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: AMBIENTE

¢Cémo califica el entorno fisico de los trabajadores dentro de la Unidad
PO1 RN RNCENCORNGC)
Minera Chinalco?

¢Como califica las condiciones laborales de los trabajadores dentro de la
P02 ORNARNCONNCORNG)
Unidad Minera Chinalco?

¢,Cémo califica la realizacion personal de los trabajadores dentro de la Unidad
P03 ORRGERCORECORNEC)
Minera Chinalco?

DIMENSION: PERCEPCION

¢ Considera que el trato es igual para todos los trabajadores dentro de la
PO4 (ORNGRECOREORNC)
Unidad Minera Chinalco?
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¢Considera que existe bienestar de los trabajadores dentro de la Unidad

P05 WA |@|®G
Minera Chinalco?
¢ Considera que la experiencia laboral de los trabajadores dentro de la Unidad

P06 WA |@ |6
Minera Chinalco es la adecuada?

DIMENSION: COMUNICACION CORPORATIVA

¢Qué opina de la comunicacién ascendente dentro de la Unidad Minera

P07 (ORNARECONECORNEC)
Chinalco?
¢ Qué opina de la comunicaciéon descendente dentro de la Unidad Minera

P08 (ORNARNCONRCORNEC)
Chinalco?

P09 ¢, Qué opina de la comunicacion interna dentro de la Unidad Minera Chinalco? | (1) | (2) | 3) | (4) | (5)

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION: COMPORTAMIENTO

P10 ¢ El trabajo en equipo es fundamental en la Unidad Minera Chinalco? @D @6 |@| G
¢ El personal tiene autonomia en su trabajo que realiza para la Unidad Minera

P11 D@06
Chinalco?

P12 ¢ El personal muestra respeto a los demas en la Unidad Minera Chinalco? @D @6 | @] G

DIMENSION: COMPETENCIAS
P13 ¢ El personal desarrolla sus habilidades en la Unidad Minera Chinalco? @D @G| @ 6B
P14 ¢La Unidad Minera Chinalco capacita al personal? @16 | @] G
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¢, Qué opina de la formacién profesional del personal que laboran en la Unidad

P15 W@ @6

Minera Chinalco?
DIMENSION: MOTIVACION

¢Cémo califica el reconocimiento que entrega la Unidad Minera Chinalco

P16 O NGERORNONNG)
hacia sus trabajadores?
¢,Cémo califica el incentivo monetario que entrega la Unidad Minera Chinalco

P17 ONNGERCORNONNG)
hacia sus trabajadores?
¢ Existe un crecimiento profesional de los trabajadores de la Unidad Minera

P18 (ORNGREORNONNG)

Chinalco hacia sus trabajadores?
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Anexo 3. Base de datos

[ee)
m34352343434541
N~
m13434223534242
©
= o
S NN (o ™™o NN | |
S o
o o)
~m M35343231325534
o
£ <
% m35245342544544
i)
Q ™
N m25332231323345
9
Q oV
.m ARG R R AR CI AR
@
> —
M35354321444545
o
M13455354334443
c ()]
..,oa%22245352245341
S g 2
—_ @ =
n O © |
c = 519 ™ |¥ |N ¥ N (T N |T 1M ™m NS m
- | o a
S g 3 2
m.Dmo?
S Q ©O o | | [ | |1 | [N | | [0 [0 [ | |
S (@) o
N
= ©
S| - < [O]m|m | |m ¢ (| [ [ |0 | | |0 [«
gnIOP
— | O .=
1l % 9 b
| = & ©|m |t | |bw v |¥ || || | |0 |5 |-
E| o & |a
= | E =
C.Dm_w4
¥ %32253222354442
()
a lo0)
S | .. © NN | | |9 N [ |Hd |H [N [0 (1 || |
= c o |
a'Ot
V.&%Z
S 3 %13235452524443
£ E
.DAl
%23345441544531
©
ar A N M| 1 | |~ o | |0 |d | [ |
% O |o|o|o|c |0 o |6 |6 |d|d|d|+A |+
W S ===z =E=E=E=EE=E=E ===

52



M 15
M 16
M 17
M 18
M 19
M 20
M 21
M 22
M 23
M 24
M 25
M 26
M 27
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M 29
M 30
M 31
M 32
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