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RESUMEN
La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Corporacion Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024.
La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, método hipotético-deductivo, de alcance
descriptiva-correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion y muestra
estuvo conformado por los 12 colaboradores de la organizacién. Los instrumentos utilizados para
recopilar informacién fueron el cuestionario y la guia de entrevista; y las técnicas fueron la
encuesta (aplicada a todos los colaboradores) y la entrevista (aplicada al gerente). El
procesamiento de datos se realizd6 mediante el programa estadistico SPSS 26 y a través del
Microsoft Excel. Teniendo como resultados mediante el empleo del coeficiente de correlacién de
Pearson, un valor de 0,854 y una significancia de 0,000. Concluyendo que, existe una relacion
significativa alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la Corporacion
Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024. Ademas, 66.7% de los encuestados califican al clima
organizacional como “regular”, y el 66.7% de los encuestados califican al desempefio laboral como
“regular”, demostrando asi que existen indicadores que se deben mejorar para lograr un buen

ambiente laboral y tener un 6ptimo desempefio laboral.
Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, comportamiento

organizacional.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the organizational climate
and the work performance of the collaborators of Corporacién Algamarca S.A.C., Cajabamba,
2024. The methodology used was quantitative approach, hypothetical-deductive method,
descriptive-correlational scope, non-experimental design and cross-sectional. The population and
sample consisted of the 12 employees of the institution. The instruments used to collect
information were the questionnaire and the interview guide; and the techniques were the survey
(applied to all employees) and the interview (applied to the manager). Data processing was carried
out using the SPSS 26 statistical program and Microsoft Excel. The results were obtained using
Pearson's correlation coefficient, with a value of 0.8544 and a significance of 0.000. The
conclusion was that there is a high significant relationship between organizational climate and
work performance at Corporacion Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024. In addition, 66.7% of
respondents rate the organizational climate as “fair”, and 66.7% of respondent’s rate job
performance as “fair”, thus demonstrating that there are indicators that need to be improved to
achieve a good working environment and optimal job performance.

Keywords: Organizational climate, work performance, organizational behavior.
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INTRODUCCION

El clima organizacional constituye un factor determinante para el logro de los objetivos
empresariales, pues impacta de forma directa en la motivacion, el rendimiento y la permanencia
de los colaboradores. Investigaciones previas evidencian que situaciones como el desinterés, el
cansancio, la ausencia de reconocimiento o una sobrecarga de tareas repercuten de manera negativa
en la productividad y el bienestar de los trabajadores. Por el contrario, un entorno laboral favorable,
que promueva el equilibrio entre la vida personal y profesional, brinde oportunidades de
crecimiento, valore los logros y cuente con un liderazgo inspirador, fortalece la satisfaccion y el
compromiso del equipo.

En la Corporacion Algamarca S.A.C. se presentan diversas dificultades vinculadas al clima
organizacional, entre ellas la alta rotacion de personal, la desmotivacion, los conflictos internos y
un entorno laboral poco favorable, lo que impacta de manera directa en el bajo desempefio y en la
inestabilidad de la organizacion. A ello se afade la carencia de un sistema de evaluacion del
rendimiento, lo cual limita la calidad del trabajo, el cumplimiento de metas y la rentabilidad
empresarial. Estas condiciones generan insatisfaccion, estrés y malestar en los trabajadores,
incrementando el ausentismo, la deficiente atencion al cliente y la pérdida de talento. Por esta
razon, se hace imprescindible analizar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Corporacion Algamarca S.A.C., con el proposito de identificar factores criticos y
plantear estrategias que contribuyan a mejorar el ambiente de trabajo y, en consecuencia, optimizar
la productividad y la competitividad de la empresa.

La presente investigacion se encuentra estructurada en 5 capitulos los cuales estan
distribuidos de la siguiente manera: en el capitulo | se presenta el planteamiento de la

investigacion, la formulacion del problema, los objetivos y la justificacion; en el Il se presenta el
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marco tedrico, los antecedentes de la investigacion y la definicion de términos basicos; en el 111 se
presenta la hipotesis y las variables, en el 1V se encuentra el marco metodoldgico, en donde se
menciona el tipo, nivel y disefio del presente estudio, ademas, la poblacion , muestra e instrumentos
de recoleccion de datos; en el V se encuentra los resultados y discusiones; finalmente, se encuentra

las conclusiones, recomendaciones, apéndices y anexos respectivos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
1.1. Descripcion de la realidad problematica
1.1.1. Contextualizacion

En la actualidad, estamos inmersos en un entorno caracterizado por constantes cambios
y una competencia cada vez mas intensa, por lo que, el clima organizacional se ha vuelto
fundamental para el éxito de las organizaciones. Este clima de trabajo se refiere al conjunto de
percepciones y actitudes que los empleados tienen sobre su lugar de trabajo, lo que tiene un
impacto directo en su desempefio laboral.

A nivel internacional, de acuerdo con Recursos Humanos TV (2024) considera que, en
el entorno laboral actual, el aburrimiento y el agotamiento son problemas significativos que
afectan la productividad y el desemperio laboral; el aburrimiento se produce cuando las tareas
son repetitivas y carecen de significado, lo que reduce la motivacién y el compromiso y puede
aumentar el ausentismo; en cambio, el agotamiento laboral o sindrome de burnout, surge del
estrés cronico y se manifiesta como fatiga constante, irritabilidad y falta de concentracion,
perjudicando la salud fisica y emocional que se tienen registradas ante la OMS. Por lo tanto,
para evitar estos problemas, los lideres deben ofrecer tareas variadas, promover el equilibrio
entre la vida laboral y personal, proporcionar oportunidades de desarrollo profesional, mantener
una comunicacion abierta y adoptar un liderazgo inspirador.

Ademas, a nivel internacional, el Instituto de Seguridad y Bienestar Laboral (2023)
indica que fomentar habitos efectivos entre los trabajadores es importante para mejorar la
eficiencia y el desempefio laboral en cualquier empresa; ya que, los habitos, que consisten en

comportamientos repetidos regularmente, pueden tener un impacto significativo en el éxito de
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un equipo, por lo que, es fundamental crear un ambiente que promueva la autodisciplina y el
bienestar, liderado por directivos que ejemplifiqguen conductas positivas y respaldado por
politicas que favorezcan la salud fisica y mental. Ademas, el reconocimiento y la recompensa
de los logros de los empleados refuerzan la motivaciéon y consolidan los habitos deseados,
implementando recordatorios visuales y tecnologicos, proporcionando apoyo personalizado y
formacion, son estrategias clave para facilitar la formacién de habitos efectivos.

También a nivel internacional, InfoJobs (2023) menciona que es esencial crear un
ambiente laboral positivo y cédmodo para mejorar la productividad y el rendimiento en las
empresas; ya que, este entorno no solo fomenta la lealtad y satisfaccién de los empleados, sino
que también impulsa los resultados empresariales. Por lo tanto, se recomienda implementar
estrategias como garantizar salarios justos y reconocimiento adecuado, proporcionar espacios
de trabajo confortables y flexibilidad horaria, construir relaciones de confianza, y comprometer
a los empleados en iniciativas de Responsabilidad Social Corporativa (RSC), estas iniciativas
no solo fortalecen el ambiente laboral, sino que también promueven la colaboracién y el
compromiso entre los empleados.

Igualmente, a nivel internacional, INFOBAE (2019) revela a través de una encuesta
realizada por Bumeran, que el 94% de los participantes considera que el mal clima laboral
influye en el desempefio de los empleados, las razones principales incluyen el sentido de
desinterés por parte de la empresa hacia sus empleados 64%, conflictos entre colegas 19%, y
casos de maltrato por parte de superiores y pares 14%. Ademas, el 66% no se siente apreciado
en su empresa, principalmente debido a la falta de reconocimiento econémico por su desempefio
48% vy la falta de seguimiento de sus logros alcanzados 41%. Respecto a mejorar el ambiente

organizacional, el 85% considera que los superiores juegan un papel importante, sugiriendo que
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podrian lograrlo mediante la promocién de un buen trato interpersonal 53%, organizacion de
reuniones entre colegas 24%, y evitando presionar excesivamente a los empleados 23%.

A nivel nacional, Per( Retail (2023) menciona que después de los cambios introducidos
por la pandemia de COVID-19, la gestién de talento humano enfrenté desafios significativos, y
que los trabajadores peruanos se ven motivados principalmente por el equilibrio entre vida
laboral y personal 75%, el ambiente laboral positivo 73%, y las oportunidades de crecimiento
profesional 66%. En contraste, los factores desmotivadores incluyen la remuneracién 45%, la
falta de perspectiva de desarrollo profesional 38%, y la carga laboral excesiva 31%. Ademas,
dicho estudio enfatiza que la felicidad y el bienestar de los empleados se construyen dia a dia,
subrayando la importancia de ser vistos de manera integral en las empresas. Asi que, un clima
organizacional positivo, caracterizado por el equilibrio, el ambiente laboral satisfactorio y las
oportunidades de crecimiento, es fundamental para mejorar el desempefio laboral y fomentar la
retencion del talento dentro de la organizacion.

Ademaés, el Diario EI Peruano (2018) revela que un buen clima organizacional es
esencial para una empresa, ya que su ausencia puede reducir la productividad hasta en un 20%.
Durante el 111 Seminario de Aptitus sobre nuevas tendencias en cultura y clima laboral, Deloitte
destacé que el 58% de los ejecutivos peruanos considera que una estrategia de bienestar laboral
mejora la retencion de los empleados. Ademas, el 81% de los trabajadores peruanos afirma que
el clima laboral es fundamental para su desempefio; en cuanto a la flexibilidad laboral, el 78%
opina que el trabajo a distancia no solo aumentaria su productividad, sino que también
beneficiaria tanto a la empresa como a ellos mismos. Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus,
afirma que, aunque el sueldo es importante, los factores interpersonales y el ambiente de trabajo

son decisivos para la felicidad, motivacion y compromiso de los empleados.
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1.1.2. Descripcién del problema

En la Corporacion Algamarca SAC, se observd que la alta rotacion de personal, el
ambiente de trabajo agobiante, los problemas constantes entre los empleados, la falta de
motivacion y la presentacion de reclamos por parte de los empleados conducen a un bajo
desempefio laboral, asi como a un bajo nivel de comunicacion y la inestabilidad laboral, estos
factores provocan una respuesta negativa o rechazo que se debe principalmente a las
condiciones laborales. Incluso, la empresa no cuenta con un método para evaluar el rendimiento
de sus empleados y el clima laboral desfavorable impide el progreso en la Corporacion
Algamarca SAC, ya que provoca una interferencia significativa en el desempefio laboral, lo que
dificulta la efectividad y la calidad del trabajo realizado por los empleados. Ademas, esto
obstaculiza su posicionamiento en el mercado y perjudica sus objetivos estratégicos, lo que
afecta la rentabilidad de la empresa.

Por otro lado, la falta de atencion al clima organizacional dificulta que la empresa
retenga a los empleados méas competitivos y se adapte a las demandas del mercado. Si esta
situacion persiste, los empleados estaran descontentos, lo que puede conducir a actitudes
negativas, insatisfaccion laboral, estrés y problemas de salud. Esto conduce a una alta rotacion
de personal, ausentismo, mala atencion al cliente y una disminucion en la calidad del servicio,
lo que obstaculiza el logro de los objetivos institucionales y afecta la rentabilidad de la
organizacion.

En este estudio se analizé el clima organizacional de la Corporacion Algamarca S.A.C,
y su relacién con el desempefio laboral de los colaboradores, y de esta manera, se abordaron los
factores que estan afectando a los colaboradores y a la empresa para que posteriormente se

puedan identificar e implementar estrategias para solucionar la problematica identificada. Ya
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que un ambiente de trabajo positivo aumenta el desempefio laboral, lo que aumenta la
rentabilidad de la empresa. Debido a esto, se llevo a cabo esta investigacion titulada: Clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la Corporacién Algamarca S.A.C.
de Cajabamba, afio 2024.
1.2. Delimitacién de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial

La presente investigacion se realizo en la Corporacion Algamarca S.A.C, con oficina
principal ubicada en Jr. José Sabogal 572, Cajabamba.
1.2.2. Delimitacion temporal

La investigacion se realizé en el afio 2024.
1.2.3. Delimitacion teorica

La investigacion estudié el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Corporacién Algamarca S.A.C.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Pregunta general.

¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Corporacién Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024?
1.3.2. Preguntas auxiliares.

¢De qué manera la dimension estructura organizacional del clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacién Algamarca S.A.C.,

Cajabamba?
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¢De qué manera la dimensién comportamiento organizacional del clima organizacional
se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca S.A.C.,
Cajabamba?

¢De qué manera la dimension relaciones organizacionales del clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca S.A.C.,
Cajabamba?
1.4. Justificacion e importancia
1.4.1. Justificacion teodrica

La investigacion permitid contribuir al incremento y precision del conocimiento
cientifico en cuanto al estudio del clima organizacional y desempefio laboral de la Corporacion
Algamarca S.A.C., lo cual servira para mejorar la discusion de la comunidad cientifica en esta
tematica.

Ademas, servird como antecedente para similares futuras investigaciones en esta
tematica.
1.4.2. Justificacion préactica

La presente investigacion se realizd debido a que existe la necesidad de conocer la
situacion en la que se encuentra el clima organizacional, y estudiar la relacion que tiene con el
desempefio laboral de los colaboradores de la Corporacién Algamarca S.A.C. El resultado del
estudio sirvio para tomar decisiones adecuadas, elegir estrategias para mejorar a la organizacion
y beneficiar a todos sus colaboradores y socios.
1.4.3. Justificacion académica

La investigacion permitié afianzar mis conocimientos adquiridos en las aulas

universitarias respecto al clima organizacional y el desempefio laboral, y obtener mi Titulo
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Profesional de Licenciado en Administracion en la Escuela Académico Profesional de
Administracion de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Contables y Administrativas de la
Universidad Nacional de Cajamarca.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Corporacion Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024.

1.5.2. Objetivos especificos

Identificar la relacién entre la dimension estructura organizacional del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacién Algamarca S.A.C.,
Cajabamba, 2024.

Identificar la relacion entre la dimension comportamiento organizacional del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca S.A.C.,
Cajabamba, 2024.

Identificar la relacion entre la dimension relaciones organizacionales del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca S.A.C.,
Cajabamba, 2024.

1.6. Limitaciones
La principal limitacion fue la recopilacion de la informacién debido a que los

colaboradores se encontraron desarrollando sus labores y quehaceres cotidianos.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Internacionales

Ayala (2021) en su trabajo de investigacién titulado El clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Cotopaxi, tesis de posgrado para obtener el grado de Magister en Administracion
Publica de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador. La cual tuvo como objetivo determinar en qué medida se relaciona el Clima
Organizacional con el Desempefio Laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud
de la Provincia de Cotopaxi. La metodologia utilizada fue de tipo tedrico y de campo, enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo y correlacional; de disefio no experimental de corte
transversal; siendo la muestra 59 servidores publicos; se aplicaron dos cuestionarios, el
instrumento para la primera variable esté integrado por cincuenta preguntas con el tipo de Likert
que consta de 50 items divididos en cinco indicadores: autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, Comunicacion y condiciones laborales; mientras que para evaluar el
desempefio laboral que consta de 24 items divididos en 8 dimensiones: Planificacion,
Responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo, confiabilidad, discrecion,
relaciones interpersonales y cumplimiento de normas. Teniendo como resultados que, el grado
de correlacion entre las variables determinada por el coeficiente de Pearson fue de 0,625.
Concluyendo que, existe una relacion directa y significativa entre la variable de clima

organizacional (autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion,
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condiciones), y el desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud de la
Provincia de Cotopaxi durante el afio 2020.

Pita (2020), en su trabajo de investigacion titulado Clima Organizacional y su Relacion
con el Desempefio Laboral para EI GAD Parroquial San José de Ancdn, tesis de posgrado para
obtener el grado de Magister en Administracién de empresas de la Facultad de Estudios de
Postgrados de la Universidad Tecnologica Empresarial de Guayaquil, Ecuador. La cual tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en para
el GADPR San José de Ancdn. La metodologia utilizada fue de estudio cuali-cuantitativo; de
tipo exploratoria, descriptiva y correlacional; siendo la muestra 319 personas; siendo la técnica
de recoleccion de datos la entrevista y encuesta y el instrumento el cuestionario; para los
calculos estadisticos se utiliz6 el programa de Microsoft Excel y el programa estadistico SPSS.
Teniendo como resultados que, el coeficiente de fue de 0.0408, lo que indica una correlacion
positiva muy débil. Sin embargo, debido a la significancia de 0.0275, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa. Concluyendo que, si existe una relacion entre estas
variables, esto implica que, aunque la correlacion es muy débil, hay evidencia estadistica
suficiente para afirmar que las variables estan relacionadas de alguna manera.

Jiménez (2021), en su trabajo de investigacion titulado El Clima organizacional y el
Desempefio Laboral del personal del GAD Municipalidad de Ambato, tesis de posgrado para
obtener el grado de Magister en Gestion del Talento Humano de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. La cual tuvo como objetivo
determinar la incidencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral en el Gad
Municipalidad de Ambato. La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo; de tipo

correlacional; de disefio no experimental de corte transaccional; siendo la muestra 54
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colaboradores del departamento de tesoreria; el instrumento utilizado fue el cuestionario
integrado por 8 dimensiones de medida del clima organizacional, cada dimension se compone
por 5 items, con una escala de Likert, para el procesamiento de datos se utilizé el software SPSS.
Teniendo como resultados que el coeficiente de correlacion arroj6 0,729 y una significancia de
0,001. Concluyendo que, existe una fuerte relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral en el Gad Municipalidad de Ambato.
2.1.2. Nacionales

Garay y Orellana (2024) en su trabajo de investigacion titulado Clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores de entidades bancarias del distrito de La Molina,
2023, tesis de pregrado para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion de
Empresas de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad San Ignacio de Loyola,
Lima, Peru. La cual tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores en entidades bancarias del distrito de La Molina, 2023.
La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional; la muestra
fue de 100 trabajadores quienes respondieron los dos cuestionarios de las variables en estudio;
el procesamiento de datos se realiz6 con el programa SPSS. Teniendo como resultados un
coeficiente de Rho de Spearman de 0,972. Concluyendo que, existe una relacion muy fuerte
entre las variables el clima organizacional y desempefio laboral, lo cual indica una relacion de
nivel alto y significativo entre las variables de estudio en el contexto de entidades bancarias en
el distrito de La Molina.

Jara (2021) en su trabajo de investigacion titulado Clima organizacional y su relacion
con el desemperfio laboral de los colaboradores del BCP agencia Real Plaza Trujillo, La

Libertad-2021, tesis de pregrado para obtener el titulo profesional de Licenciado en
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Administracion de la Facultad de Negocios de la Universidad Privada del Norte, Trujillo, Perd.
La cual tuvo como objetivo establecer la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores del BCP de la agencia Real Plaza Truijillo, La Libertad — 2021. La
metodologia utilizada fue hipotética, de tipo descriptiva correlacional, disefio no experimental,
siendo muestra de esta investigacion de 30 colaboradores. La técnica que se utilizo fue la
encuesta; aplicando el instrumento previamente validado por los tres expertos, se realizo la
medicion de confiabilidad mediante la prueba de alfa de Cronbach, logrando un resultado
admisible 0.91 de la variable clima organizacional y 0.89 del desempefio laboral
respectivamente el procesamiento de datos se realiz6 mediante el programa estadistico SPSS.
Teniendo como resultado un coeficiente de correlacion de 0.736, donde se evidencia la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Concluyendo que, existe relacion directa
e importante entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del BCP
de la agencia Real Plaza Trujillo, La Libertad — 2021.

Romero (2021) en su trabajo de investigacion titulado Clima organizacional y
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de ahorro y crédito Piura,
agencia Moshoqueque, 2019, tesis de posgrado para obtener el grado académico de Maestra en
Administracion con mencién en Gerencia Empresarial de la Escuela de Posgrado de la
Universidad nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque, Perd. La cual tuvo como objetivo
determinar la relacién del clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Piura, Agencia Moshoqueque. La metodologia utilizada
fue de disefio no experimental, el tipo de investigacion descriptiva y correlacional, la poblacion
esta conformada por 40 colaboradores, siendo 24 hombres y 16 mujeres, a quienes les aplico

dos cuestionarios, uno de 25 items para clima organizacional tomando en cuenta las
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dimensiones de comportamiento organizacional, relaciones interpersonales y estructura
organizacional; otro de 25 items para desempefio laboral con las dimensiones de competencias
laborales, comportamiento laboral y rendimiento laboral; ambos con escala valorativa de 1 a 3.
A partir de los altos porcentajes en la escala “de acuerdo” en la variable Clima Organizacional,
se evidencia la relacion con los altos porcentajes del Desempefio Laboral. Teniendo como
resultados una correlacién de 0.671. Concluyendo que, existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Piura, Agencia Moshoqueque, lo cual indica un adecuado clima organizacional que
repercute directamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la entidad financiera.
2.1.3. Regionales

Vigo (2021) en su trabajo de investigacion titulado Relacion del clima organizacional
en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito MF,
Cajamarca 2021, tesis de pregrado para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion de la Facultad de Negocios de la Universidad Privada del Norte, Cajamarca,
Perd. La cual tuvo como objetivo determinar la relacion del clima organizacional en el
desempefio laborar de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito MF, Cajamarca
2021. La metodologia utilizada fue de tipo bésica, utilizando un enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional, de corte trasversal y no experimental, cuya poblacion y muestra fue
de 20 trabajadores, las técnicas de recoleccion utilizadas fueron la encuesta y dos cuestionarios
tipo Likert, para el procesamiento de los datos fueron procesados en el programa estadistico
informatico SPSS. Teneindo como resultados, un coeficiente de correlacion de 0,841 y una

significancia de 0,000. Concluyendo que, a mayor desarrollo del clima organizacional, mayor
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desarrollo en el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
MF, Cajamarca 2021.

Diaz (2020) en su trabajo de investigacion titulado Relacion del clima organizacional
con el Desemperio laboral de los colaboradores en la empresa Eyepro en el afio 2019 en
Cajamarca, tesis de pregrado para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion
de la Facultad de Negocios de la Universidad Privada del Norte, Cajamarca, Peru. La cual tuvo
como objetivo determinar la relacidn entre clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa EYEPRO en el afio 2019. La metodologia utilizada es de tipo
descriptivo y correlacional, donde se aplico un cuestionario de 35 preguntas a una muestra de
20 colaboradores, Se utilizé el software estadistico SPSS para procesar los datos y mediante el
coeficiente de Pearson se encontro el nivel de correlacion entre las variables. Teniendo como
resultados, una correlacion entre la variable clima organizacional con la variable desempefio
laboral de 0.897 por lo tanto se acepta la hipotesis. Concluyendo que, existe una relacién directa
y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, lo cual respalda la
importancia de crear y mantener un ambiente laboral favorable para promover un mejor
rendimiento de los empleados.

Romero y Segura (2019) en su trabajo de investigacion titulado Relacion del Clima
organizacional en el Desempefio Laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de
Agricultura Cajamarca 2019, tesis de pregrado para obtener el titulo profesional de Licenciados
en Administracion de la Facultad de Negocios de la Universidad Privada del Norte, Cajamarca,
Perd. La cual tuvo como objetivo determinar la relacion del Clima Organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Agricultura Cajamarca,

2019. La metodologia utilizada fue de nivel de investigacion correlacional, de corte transversal,
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de disefio no experimental, la poblacion y muestra fue de 40 trabajadores de la institucion, el
instrumento de recopilacion de informacion fue el cuestionario, los datos obtenidos se
procesaron mediante el programa estadistico SPSS version 24. Teniendo como resultados, que
el clima organizacional tiene correlacion positiva moderada de 0.618 y una significancia de
0,000 con el desempefio laboral. Concluyendo que, existe relacion del Clima Organizacional en
el desempefio laboral de los colaboradores de la Direccidon Regional de Agricultura Cajamarca,
20109.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Teorias sobre el clima organizacional

2.2.1.1. Teoria de Litwin y Stringer (1968)

La Teoria de Litwin y Stringer de 1968 menciona que no veian el clima organizacional
como algo simple, sino como el filtro a través del cual la gestion de las organizaciones afecta la
motivacion de los colaboradores y, en consecuencia, su rendimiento. Las tres dimensiones que
son: estructura organizacional, comportamiento organizacional y relaciones organizacionales,
son una forma logica y moderna de agrupar las nueve dimensiones originales que ellos
propusieron (estructura, estandares, responsabilidad, recompensa, desafio, identidad,
relaciones, cooperacion y conflicto), ya que capturan la totalidad de esa experiencia percibida.

En primer lugar, la estructura organizacional agrupa las dimensiones de estructura (la
percepcion de reglas y burocracia) y estandares (el énfasis en el rendimiento y las metas);
basicamente, responde a la pregunta "¢ Cuales son las reglas de la organizacién?".

Luego, el comportamiento organizacional es la consecuencia directa de esa estructura,

y agrupa las dimensiones de responsabilidad (autonomia), recompensa (justicia en los
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incentivos), desafio (disposicién a innovar) e identidad (pertenencia); esto responde a la
pregunta "¢ Qué gano yo (y qué se espera de mi) si sigo las reglas de la organizacion?".

Finalmente, las relaciones organizacionales cubren el tejido social, agrupando relaciones
(compafierismo), cooperacion (apoyo mutuo) y conflicto (como se manejan los desacuerdos);
esto responde a la pregunta "¢Como me siento con la gente mientras sigo las reglas de la
organizacion?",

Por lo tanto, las tres dimensiones: estructura organizacional, comportamiento
organizacional y relaciones organizacionales, no es solo compatible con la teoria de Litwin y
Stringer, sino que es una sintesis de esta teoria ya que demuestra como el entorno formal
(estructura organizacional) moldea la accion individual (comportamiento organizacional) y la
dindmica grupal (relaciones organizacionales) para crear el clima organizacional.

2.2.2. Teorias sobre el desempefio laboral

2.2.2.1. Teoria del comportamiento organizacional de Robbins y Judge (2017)

Desde la perspectiva de la Teoria del comportamiento organizacional, desarrollada por
Robbins y Judge (2017), el desempefio laboral se comprende como el resultado observable de
las conductas humanas dentro del contexto organizacional, influenciadas por factores
individuales, grupales y estructurales. Esta teoria se centra en analizar como las percepciones,
actitudes, valores y motivaciones de los trabajadores impactan en su productividad y en el
cumplimiento de los objetivos institucionales. En ese sentido, las tres dimensiones
seleccionadas: competencias laborales, compromiso laboral y satisfaccion laboral; se
fundamentan directamente en los principios de esta teoria, pues representan los componentes

esenciales que explican la conducta efectiva en el trabajo.
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En primer lugar, las competencias laborales constituyen la base del desempefio, dado
que engloban los conocimientos, habilidades y actitudes que permiten al trabajador ejecutar sus
tareas de manera eficiente; Robbins y Judge sostienen que las diferencias individuales en
capacidades y destrezas explican en gran medida la variabilidad del rendimiento entre
empleados.

En segundo lugar, el compromiso laboral refleja la dimensién actitudinal del desempefio
laboral, al expresar el grado de identificacion del colaborador con la organizacion, su sentido
de pertenencia y su disposicion a contribuir mas alla de las exigencias formales; esta actitud
positiva hacia la institucion genera comportamientos de ciudadania organizacional que
fortalecen el desempefio colectivo.

Finalmente, la satisfaccion laboral constituye la dimension emocional del desempefio
laboral, ya que representa la evaluacion afectiva que los individuos hacen de su trabajo y del
entorno en el que lo realizan. Robbins y Judge destacan que los empleados satisfechos tienden
a mostrar mayor motivacion, menor rotacion y mejor desempefio, debido a la relacion directa
entre satisfaccion y productividad.

Por tanto, bajo la Teoria del comportamiento organizacional, estas tres dimensiones se
interrelacionan de manera dinamica y explican de forma integral el desempefio laboral, al
integrar el saber hacer (competencias), el querer hacer (compromiso) y el sentirse bien al hacerlo
(satisfaccion), componentes indispensables para alcanzar una actuacion eficaz y sostenida en el

ambito organizacional.
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2.3. Marco conceptual
2.3.1. Clima Organizacional

2.3.1.1. Definicién de clima organizacional

Ccorifiaupa y Gavino (2018) mencionan que el clima organizacional es el conjunto de
normas, valores, formas de pensar, actitudes y conductas que caracterizan el diario vivir de los
colaboradores dentro de la organizacion.

Segun Chiavenato (2000), el clima organizacional es el ambiente interno que se crea
entre los miembros de una organizacion y esta influenciado por el nivel de motivacion de los
colaboradores. El clima organizacional es esencial para el éxito y estabilidad de cualquier
organizacion porque influye directamente en el bienestar y la productividad de los
colaboradores. Un ambiente positivo, donde los empleados se sienten motivados, promueve la
cooperacién y el entusiasmo, lo que mejora la eficiencia, el interés y la satisfaccion en el trabajo.

De acuerdo con Garcia (2009) sostiene que clima organizacional se trata de como los
empleados perciben y valoran su entorno de trabajo, incluyendo los procesos, las relaciones con
sus compafieros y el ambiente fisico, lo cual influye en su comportamiento, afectando tanto
positiva como negativamente sus interacciones. Estas percepciones tienen un impacto directo
en la productividad y el desarrollo de la organizacion.

Asimismo, Dessler y Varela (2011) mencionan que clima organizacional refleja la
diversidad y riqueza representada por los colaboradores, convirtiéndose asi en uno de los activos
mas valiosos de la organizacion. Por lo que es necesario organizar actividades que promuevan

la transparencia, la equidad y la inclusion.
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Ademas, Gomez (2013) expresa que el clima organizacional positivo influye
significativamente en el compromiso y la identificacion de los empleados con la organizacion,
mientras que uno negativo dificulta este sentido de pertenencia.

Para Palomino y Pefia (2016) el clima organizacional es un factor crucial y subjetivo
gue impacta el comportamiento de los empleados, se desarrolla dentro de las organizaciones y
proviene de las percepciones, valores, creencias y comportamientos de los colaboradores en
relacion con varios aspectos como los objetivos de la organizacién, las relaciones
interpersonales, el liderazgo, el control, la toma de decisiones y la motivacién laboral.

Por otro lado, Zans (2017) sefiala que el clima organizacional se refiere a todos los
factores y elementos que influyen en como se llevan a cabo las actividades en la organizacion,
un aspecto importante es la motivacion, ya que afecta directamente la conexidn entre la empresa
y las personas que trabajan en ella, influenciando directamente la satisfaccion al realizar las
tareas y, por ende, la calidad y el ambiente calido que se experimenta en los lugares de trabajo.

2.3.1.2. Importancia del clima organizacional.

Jara (2023) sostiene que el clima organizacional es importante en una entidad, ya que
brinda a los colaboradores las herramientas necesarias para desempefiar su trabajo de manera
efectiva, un entorno positivo es clave para desarrollar actitudes, sentimientos y
comportamientos adecuados entre los trabajadores, promoviendo su motivacion, satisfacciony
eficiencia. Por consiguiente, fortalecer el clima organizacional es fundamental porque afecta
directamente la motivacion de los colaboradores, lo cual, a su vez, impacta en la eficiencia y
éxito de la organizacion.

En conclusion, una gestion efectiva del clima organizacional fortalece el rendimiento

general de la organizacion, pues un clima positivo no solo mejora la productividad, sino que
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también promueve un compromiso mas fuerte con los objetivos organizacionales, pues los
colaboradores experimentan mayor satisfaccion y bienestar emocional, lo que mejora la
productividad, reduce los niveles de estrés, disminuye la rotacion del personal y promueve las
relaciones laborales mas saludables, facilitando la colaboracion y mejorando la comunicacion;
obteniendo mejores resultados. Sin embargo, las consecuencias de un clima organizacional
negativo serian los conflictos interpersonales, aumento de ausentismo, alta rotacion del
personal, insatisfaccion laboral; lo cual no seria beneficioso para las organizaciones.

2.3.1.3. Caracteristicas del clima organizacional

Cardona y Zambrano (2014) indican las siguientes caracteristicas del clima
organizacional:

El clima organizacional son las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto a sus politicas, practicas y procedimientos en el ambiente laboral.

Estd relacionado con variables externas como el tamafio y la estructura de las
organizaciones, asi como con la gestion de recursos humanos, y también con variables
personales como aptitudes, actitudes y motivaciones de los empleados, estas interacciones
influyen en variables resultantes como la satisfaccion y la productividad.

El clima organizacional influye significativamente en como se comportan los miembros
de la empresa.

El comportamiento organizacional sefiala que los procesos sociales y simbolicos que
emergen del clima organizacional afectan tanto a comportamientos individuales como grupales,
como la rotacion, la satisfaccion laboral, el rendimiento en el trabajo, la seguridad, la

satisfaccion del cliente, la calidad del servicio y los resultados financieros.
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Aunque el clima organizacional permanece estable en cierto nivel, experimenta cambios
graduales debido a las decisiones y situaciones que afectan a la empresa.

Diferentes areas de la empresa pueden tener climas organizacionales distintos debido a
sus funciones y tareas especificas.

Un ambiente fisico adecuado influye en el bienestar y la productividad.

2.3.1.4. Tipos de clima organizacional

Segun Chiavenato (2011) existe los siguientes tipos de clima organizacional:

Clima tipo autoritario — explotador. Chiavenato (2011) indica que, en este tipo de clima
presenta a una direccion que no tiene plena confianza en sus colaboradores, lo que genera un
ambiente de trabajo tenso, y con frecuencia, se recurre a amenazas, miedo y castigos. Ademas,
las decisiones y los objetivos son establecidos exclusivamente por la alta gerencia, sin
considerar la opinion de otros niveles de la organizacion y la comunicacion se limita a 6rdenes,
siguiendo un enfoque estrictamente vertical en las interacciones dentro de la organizacion.

Clima tipo autoritario — paternalista. Chiavenato (2011) indica que, en este tipo de
clima existe la confianza mutua entre la direccién y sus subordinados, pues se utilizan incentivos
y medidas disciplinarias para motivar al equipo. Aunque la alta gerencia lidera la mayoria de
las decisiones, se permite cierta autonomia en niveles inferiores y la comunicacion se caracteriza
principalmente por ser descendente, con un énfasis en la supervision y control desde los niveles
superiores hacia los inferiores.

Clima tipo participativo - consultivo. Chiavenato (2011) menciona que, en este tipo de
clima se atienden las necesidades de prestigio y autoestima mediante el uso ocasional de

recompensas y castigos. También, existe la posibilidad para los empleados de tomar decisiones
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especificas, la comunicacion sigue predominantemente un flujo de arriba hacia abajo, con
delegacion de control desde los niveles superiores.

Clima tipo participativo - en grupo. Chiavenato (2011) afirma que, en este tipo de clima
organizacional, la direccién confia plenamente en sus colaboradores, lo cual fomenta la
motivacion de estos mediante su participacion, implicacién en las tareas asignadas y el
establecimiento claro de objetivos de rendimiento. Asimismo, la toma de decisiones se
descentraliza y distribuye por toda la organizacion, promoviendo asi un ambiente de trabajo
maés colaborativo y empoderado, facilitando una comunicacion fluida tanto ascendente como
descendente y también lateral.

2.3.1.5. Dimensiones del clima organizacional

Para operacionalizar las dimensiones de la variable clima organizacional, se tomo en
cuenta la teoria de Litwin y Stringer (1968), ademas del antecedente del trabajo de investigacion
de Ccorifiaupa y Gavino (2018), cuyos aspectos conceptuales se exponen a continuacion:

2.3.1.5.1. Estructura organizacional

Desde el punto de vista de Ccorifiaupa y Gavino (2018), la estructura organizacional el
tamafio, es decir, el nimero de trabajadores que puede influir en el ambiente laboral,
especialmente si el espacio es insuficiente, causando incomodidad, ya que, a medida que la
empresa crece, su estructura se vuelve mas formal y compleja, lo que complica la coordinacion
y comunicacion. También, los estilos de direccion varian: desde el autocratico, donde el lider
impone reglas sin consultar al equipo, hasta el democratico, que fomenta la participacion y
considera las opiniones de todos. Asimismo, la estructura formal, representada en el

organigrama, define las funciones y procedimientos, ayudando a los empleados a entender sus
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responsabilidades y limitaciones dentro de la organizacion. Sus indicadores son: Tamafio, estilo
de direccidn y estructura formal.

2.3.1.5.2. Comportamiento organizacional

Como afirman Ccorifiaupa y Gavino (2018), el comportamiento organizacional abarca
la productividad, el estrés, las aptitudes, las actitudes, el ausentismo, las motivaciones y las
expectativas que los empleados tienen de su empresa, por lo que, si hay un ambiente laboral
positivo mejora la productividad, ya que los trabajadores se sienten motivados para realizar sus
tareas eficientemente, mientras que el estrés y las tensiones surgen cuando las presiones
laborales no se manejan bien, afectando negativamente el ambiente. Asimismo, las aptitudes y
actitudes, como la satisfaccion y el compromiso, son esenciales para un buen desempefio,
mientras que el ausentismo laboral, que incluye ausencias justificadas o no, debe gestionarse
para mantener la productividad. Ademas, la motivacion del personal mediante el
reconocimiento y la interaccion impulsa la direccion y persistencia hacia los objetivos, y
establecer expectativas claras y motivadoras genera compromiso y mejora el desempefio de los
colaboradores. Sus indicadores son: productividad, tension y estrés, aptitudes y actitudes,
ausentismo, motivaciones y expectativas.

2.3.1.5.3. Relaciones organizacionales

Segun indican Ccorifiaupa y Gavino (2018), las relaciones organizacionales que abarcan
las comunicaciones, el compafierismo y los conflictos interpersonales entre los colaboradores
de una organizacion, son fundamentales para el clima organizacional. Puesto que, una
comunicacion efectiva fortalece la confianza entre los miembros y promueve relaciones
satisfactorias. Por otro lado, el compafierismo que se caracteriza por el apoyo mutuo y la union

entre colegas, creando un ambiente calido y fraternal que facilita la colaboracion y mejora los
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resultados. Sin embargo, los conflictos entre colaboradores pueden obstaculizar el
cumplimiento de metas y generar tensiones si no se manejan adecuadamente. Por lo tanto, es
esencial que las organizaciones fomenten relaciones productivas y cooperativas, donde se
acepten opiniones diversas y se resuelvan los desacuerdos de manera constructiva, asegurando
asi un entorno laboral positivo y satisfactorio. Sus indicadores son: comunicacion,
comparierismo y conflictos personales.

2.3.2. Desempeiio laboral

2.3.2.1. Definicién de desempefio laboral

Segun Robbins y Judge (2017), el desempefio laboral se refiere al grado en que los
empleados cumplen de manera eficaz las responsabilidades y tareas asignadas a su puesto,
contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.

Para Vigo (2021), el desempefio laboral se refiere a la manera en que los empleados se
comportan en su intento por lograr los objetivos de la organizacion, abarcando las acciones
especificas que realizan con el fin de alcanzar dichos objetivos.

Para Chiavenato (2000), menciona que un solido desempefio laboral representa la
principal fortaleza de una organizacién, pues las acciones o comportamientos que los empleados
muestran son importantes para alcanzar los objetivos de la organizacion.

De acuerdo con Gomez (2013) la evaluacién del desempefio no es un objetivo final, sino
un recurso utilizado para optimizar los resultados del personal de la empresa. Su propdsito
esencial es ayudar a mejorar el rendimiento y maximizar el potencial de los empleados,
contribuyendo asi al éxito general de la organizacion.

Segun Palmar y Valero (2014) el desempefio laboral se refiere a la forma en que cada

persona realiza sus tareas dentro de una organizacion, asegurandose de cumplir con las
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responsabilidades y metas establecidas por la empresa de manera eficiente y efectiva. Este
proceso no solo contribuye al éxito organizacional, sino que también fomenta el desarrollo
personal del empleado.

Asimismo, Gallegos (2016) expresa que un desempefio laboral efectivo permite a la
organizacion mantenerse competitiva y superar los desafios que presenta el entorno en constante
cambio.

Ademas, Ayala (2021) menciona que es esencial evaluar el desempefio laboral en
cualquier tipo de organizacion, ya que esto permite medir las capacidades y logros de los
empleados, estas evaluaciones son la base de la productividad y demuestran la eficiencia y
competitividad de la organizacién; y que el comportamiento y rendimiento de los empleados,
depende de la motivacion proporcionada por la entidad.

2.3.2.2. Importancia del desempefio laboral

Para Quispe (2015) el desempefio laboral del colaborador estd profundamente
relacionado a sus habilidades y actitudes, las cuales deben alinearse con los objetivos deseados,
asi como con las politicas, normas y misién y vision de la organizacion. Es de vital importancia
por los siguientes motivos:

El desempefio de los empleados es esencial para alcanzar los objetivos de la
organizacion, ya que sus acciones y comportamientos impactan directamente en estos logros.

El desempefio esta vinculado a las habilidades y conocimientos del empleado, indicando
la importancia de la formacion y el desarrollo profesional para mejorar el rendimiento laboral.

Un buen desempefio laboral es considerado la mayor fortaleza de una organizacion.



40

Asimismo, la motivacién, la claridad en el rol y oportunidades para la realizacién
personal son factores clave en el desempefio, resaltando la necesidad de crear un entorno laboral
gue motive a los empleados y les brinde oportunidades de crecimiento y realizacion profesional.

Por lo tanto, el desempefio laboral es importante para garantizar que los colaboradores
contribuyan de manera efectiva al cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion,
asegurando su eficacia y productividad, Por lo que, es fundamental crear un entorno laboral que
fomente la motivacion, el desarrollo profesional y la claridad en los roles de los colaboradores.

2.3.2.3. Dimensiones del desempefio laboral

Para operacionalizar las dimensiones de la variable desempefio laboral, se tomo en
cuenta la teoria de Robbins y Judge (2017), cuyos aspectos conceptuales se exponen a
continuacion:

2.3.2.3.1. Competencias laborales

Segun Robbins y Judge (2017), es una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o performance superior en un trabajo
0 situacion.

Las competencias laborales presentan los siguientes indicadores.

Organizacion en el trabajo: Es la capacidad personal que tiene una persona - profesional
para poder planificar sus actividades en su centro de labores, asegurando el cumplimiento de
las mismas en los tiempos previstos.

Capacidad de analisis: conjunto de caracteristicas, cualidades o aptitudes especialmente
intelectuales, que permiten el desarrollo de algo, el cumplimiento de una funcién, el desempefio
de un cargo bajo un enfoque de investigacion, observacién o indagacion de algo o antes de hacer

algo.



41

Liderazgo: proceso comportamental que intenta influenciar a los individuos y los grupos
con la finalidad de que se consigan unos objetivos determinados.

Comunicacién asertiva: forma de expresion consciente, congruente, clara, directa y
equilibrada, cuya finalidad es comunicar ideas, estados, pensamientos y sentimientos basados
en los derechos que asisten a las personas; sin agredir al interlocutor.

Trabajo en equipo: serie de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un
grupo humano para lograr las metas propuestas.

2.3.2.3.2. Compromiso laboral

De acuerdo a segin Robbins y Judge (2017), el compromiso laboral es el grado de
identificacién y vinculacion emocional que el trabajador tiene con la organizacion, reflejado en
su disposicion a esforzarse por alcanzar los objetivos institucionales y permanecer en ella a
largo plazo.

El compromiso laboral tiene los siguientes indicadores:

Eficiencia: grado en que se cumplen los objetivos de una iniciativa al menor costo
posible. EI no cumplir cabalmente los objetivos y/o el desperdicio de recursos o insumos hacen
que la iniciativa resulte ineficiente (o menos eficiente).

Eficacia: es la relacion entre los objetivos previstos y los conseguidos en condiciones
ideales o experimentales y la efectividad como esta misma relacion, pero en condiciones reales.

Reconocimiento: es la accion de distinguir a una persona - colaborador dentro de un
grupo, como consecuencia de su buen desempefio laboral, buen comportamiento 0 como
muestra de gratitud.

Aprendizaje: es el cambio de potencial propio, para ver, pensar, sentir y actuar a través

de experiencias en parte perceptivas, intelectuales, emocionales y motrices.
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Sentido de pertenencia: Sentimiento de satisfaccion generado en una o varias personas
al sentirse parte integrante de un grupo o una comunidad.

2.3.2.3.3. Satisfaccion laboral

Para Robbins y Judge (2017), es el estado emocional positivo o placentero basado en la
percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del propio trabajador, de acuerdo sus
creencias y valores que el mismo desarrolla de su propio trabajo. Se reconoce como un elemento
imprescindible relacionado con la calidad de los servicios prestados.

La satisfaccion laboral presenta los siguientes indicadores:

Estabilidad laboral: Es la garantia de continuidad y permanencia del vinculo laboral,
mientras subsista la causa que le dio origen y no sobrevenga causa legalmente justificada para
su extincion.

Condiciones laborales: conjunto de factores que determinan la calidad del entorno en el
que los trabajadores desarrollan sus actividades, influyendo directamente en su bienestar,
motivacion y desempefio dentro de la organizacion.

Ambiente laboral: conjunto de condiciones sociales, psicoldgicas y organizacionales
que influyen en la manera en que los trabajadores se relacionan, se sienten y se desempefian
dentro de su lugar de trabajo.

Recompensas: premio o estimulo a un trabajador y se ofrece cdmo un incentivo por su
esfuerzo o trabajo bien hecho.

Beneficios: prestaciones o servicios en especie brindados por las organizaciones,

principalmente destinados a complementar el ingreso habitual de los empleados.
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Definicion de términos basicos

e Actitud: mentalidad o disposicion que un empleado tiene hacia su trabajo y su
empresa.

e Aptitudes y actitudes: habilidades y la mentalidad que los empleados tienen hacia
su trabajo.

e Ausentismo: nivel de faltas al trabajo de un empleado y como esto afecta su
rendimiento.

e Capacidad de analisis: habilidad de un empleado para entender problemas y tomar
decisiones inteligentes.

e Comparnierismo: relaciones de amistad y apoyo entre compafieros de trabajo, que
ayudan a crear un buen ambiente laboral.

e Comportamiento Organizacional: se trata de cémo actlan las personas dentro de
la empresa y como sus interacciones influyen en el ambiente y el éxito de la
organizacion.

e Compromiso: qué tan comprometido estd un empleado con la empresa y con su
trabajo.

e Comunicacion: capacidad de intercambiar informacion clara y efectivamente en el
trabajo.

e Conflictos personales: desacuerdos o problemas entre comparieros que pueden
afectar la armonia y el rendimiento en el trabajo.

e Conocimiento del trabajo: cuanto sabe un empleado sobre lo que debe hacer y como

hacerlo.
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Estilo de direccion: enfoque que tienen los lideres para guiar a su equipo, que puede
ser més autoritario 0 méas colaborativo.

Estructura formal: disefio oficial que organiza los roles y las responsabilidades
dentro de la empresa.

Estructura Organizacional: se refiere a como estd organizada una empresa,
incluyendo quién toma las decisiones y como se distribuyen las tareas.
Expectativas: metas o resultados que los empleados esperan lograr en su dia a dia
laboral.

Habilidades: capacidades técnicas y personales que tiene un empleado para hacer su
trabajo.

Motivaciones: lo que impulsa a los empleados a dar lo mejor de si en el trabajo.
Productividad: qué tan eficientemente las personas logran cumplir sus tareas.
Relaciones Organizacionales: se refiere a como las personas se relacionan dentro de
la empresa, desde la colaboracion hasta posibles conflictos.

Resolucion de problemas: habilidad para identificar problemas y encontrar
soluciones de manera efectiva.

Satisfaccion: cuan contento o realizado se siente un empleado con su trabajo.
Tamafio: refleja la magnitud de la empresa, ya sea por el nimero de empleados o por
su alcance.

Tensidn y estrés: cantidad de presion o ansiedad que los empleados sienten mientras
trabajan.

Trabajo en equipo: capacidad de un empleado para colaborar con otros para lograr

metas comunes.
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CAPITULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Planteamiento de las Hipotesis
3.1.1. Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Corporacion Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024.

3.1.2. Hipdtesis especificas

La dimension estructura organizacional del clima organizacional se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024.

La dimension comportamiento organizacional del clima organizacional se relaciona
positiva y significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion
Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024.

La dimension relaciones organizacionales del clima organizacional se relacionan
positiva y significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion
Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024.

3.2. ldentificacion de las variables
3.2.1 Variable 1

Clima organizacional: cualidad o caracteristica del ambiente de una organizacién que

distinguen y perciben los colaboradores, y que tiene influencia, de forma directa, en el

comportamiento de la misma. (Chiavenato, 2011).
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3.2.2 Variable 2
Desempefio laboral: manera en que los empleados se comportan en su intento por
cumplir con los objetivos organizacionales, que atribuyen a resultados positivos o negativos

para la organizacion. (Vigo, 2021).
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Tabla 1
Operacionalizacion de los componentes de las hipétesis
Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Instrumentos
e Tamafio de la organizacion
El clima organizacional es Estructura Organizacional e Estilo de direccion
el conjunto de normas, e Estructura formal
valores, formas de pensar,
actitudes y conductas que e Productividad
Clima caracterizan el diario vivir o Tension y estrés
organizacional de los colaboradores dentro  Comportamiento Organizacional o Aptitudes y actitudes
de la  organizacion. o Ausentismo
(Ccorifiaupa 'y Gavino, « Motivaciones Instrumento:
2018) « Expectativas Cuestionario

Desempefio laboral

El desempefio laboral se
refiere al grado en que los
empleados cumplen de
manera eficaz las
responsabilidades y tareas
asignadas a su puesto,
contribuyendo al logro de
los objetivos. (Robbins vy
Judge, 2017)

Relaciones Organizacionales

Competencias laborales

Compromiso laboral

Satisfaccion laboral

Comunicacion
Compafierismo
Conflictos personales

Organizacion en el trabajo
Capacidad de analisis
Liderazgo

Comunicacion asertiva
Trabajo en equipo

Eficiencia

Eficacia
Reconocimiento
Aprendizaje

Sentido de pertenencia

Estabilidad laboral
Condiciones laborales
Ambiente laboral
Recompensas
Beneficios

Guia de entrevista

Técnica:
Encuesta
Entrevista
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1. Enfoque y metodos de la investigacion
4.1.1. Enfoque de la investigacion

El trabajo de investigacion tuvo un enfoque cuantitativo ya que se recolect6 y analizd
datos numéricos, lo que permitid generar resultados cuantificables y comparables. Este enfoque
sigue procedimientos estructurados y rigurosos que aseguran la objetividad en el analisis de los
datos, permitiendo generalizar los resultados a una poblacion mayor mediante el uso de
herramientas estadisticas. Arias (2020).
4.1.2. Métodos de la investigacion

Para la investigacion se utilizé el método hipotético-deductivo.

Método hipotético-deductivo porque permitié estructurar la investigacion de manera
I6gica y sistematica. Este enfoque facilita la formulacion de hipdtesis basadas en teorias
existentes, lo que a su vez ayuda a guiar el proceso de investigacion hacia la comprobacién o
refutacion de dichas hipotesis. Arias (2020).
4.2. Disefio de la investigacion
4.2.1. Investigacion segun su alcance

El alcance de la investigacion fue descriptiva-correlacional.

Descriptiva porque se buscé indagar el nivel del clima organizacional y el desempefio
laboral de la Corporacion Algamarca S.A.C., 2024. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Correlacional porque buscé establecer la relacion entre el clima organizacional vy el

desempefio laboral de la Corporacion Algamarca S.A.C., 2024. (Hern&ndez y Mendoza, 2018).
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4.2.2. Investigacion segun intervencion

La investigacion fue de disefio no experimental, ya que se realiz6 sin manipular
deliberadamente las variables, manteniendo la naturaleza original. Hernandez y Mendoza
(2018).
4.2.3. Investigacion segun su temporalidad

La investigacion fue transversal porgue se recolectaron los datos en un momento Unico,
en este caso en el afio 2024. (Hernandez y Mendoza, 2018).
4.3. Poblacion y muestra
4.3.1. Poblacién

La poblacién de estudio estuvo conformada por 12 colaboradores que pertenecen a la
empresa.
Tabla 2

Distribucién Poblacional

Cargo NuUmero de personas por cargo
Gerente 1
Supervisora 1
Administrador 1
Cajeros 2
Analistas 7
Total 12

Nota. Brindado por el gerente

4.3.2. Muestra
La muestra debido a que la poblacion es pequefia, la muestra fue la misma que la

poblacion, es decir los 12 colaboradores de la Corporacién Algamarca S.A.C.
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4.4. Unidad de anélisis

La investigaciéon tuvo como unidad de analisis a los colaboradores de la Corporacion
Algamarca S.A.C.
4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

Los instrumentos utilizados para recopilar informacién en la Corporacién Algamarca
S.A.C. fueron el cuestionario y la guia de entrevista; en cuanto a las técnicas fueron la encuesta
y la entrevista, la cual se aplicé a la muestra de estudio. La encuesta fue dirigida a los
colaboradores de la Corporacion Algamarca S.A.C. para identificar desde su perspectiva el nivel
de clima organizacional y nivel de desempefio laboral; en cuanto a la entrevista se aplico al
gerente de la Corporacion Algamarca S.A.C. para complementar informacion acerca del
desempefio laboral de los colaboradores.
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

La investigacion proceso la informacion recopilada mediante el programa estadistico
SPSS 26 y a través del Microsoft Excel con el que se elaboraron las tablas y figuras relacionadas
con los indicadores explorados mediante las encuestas aplicadas a la muestra de estudio.

El andlisis e interpretacion se realiz6 por cada item representado en las tablas y figuras,
en funcion de las variables de la investigacion.

Para el andlisis se basé en las escalas de valoracion para cada variable - baremos (ver

Apéndice E).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de resultados

Para poder determinar la situacion del clima organizacional y el desempefio laboral de la
Corporacién Algamarca S.A.C., se aplicd una encuesta a los colabores de la organizacion, esta
encuesta estuvo conformada por un total de 46 preguntas con escala ordinal, con sus dimensiones
para cada variable, que son para el clima organizacional: estructura organizacional,
comportamiento organizacional y relaciones organizacionales; y el desempefio laboral conformada
por: competencias laborales, compromiso laboral y satisfaccion laboral; ademas cada una con sus
respectivos indicadores. Ademas, para complementar la informacién acerca del desempefio laboral
de los colaboradores, se aplico una entrevista al gerente de la Corporacién Algamarca S.A.C.

La encuesta se aplico a los 12 colaboradores de la Corporacion Algamarca S.A.C. Una vez
aplicado el instrumento para la recoleccidn de datos estos fueron exportados a una hoja de célculo
de Excel, en el cual se procedio a la aplicacion de formulas necesarias para poder obtener los
valores de cada una de las variables, dimensiones e indicadores, los mismos con los que fueron
procesados en el Software Estadistico SPSS 26, para luego presentar el andlisis e interpretaciones
de los mismos. A continuacion, se presenta las tablas estadisticas y figuras estadisticas que nos da

como resultado el sistema estadistico para ser analizados e interpretados.
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5.1.1. Clima organizacional
5.1.1.1. Estructura organizacional.
Figura 1
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El 42% de los encuestados mencionan que algunas veces existe espacio necesario y
cémodo para hacer su trabajo de manera adecuada, ademas el 33% menciona que si existe espacio
necesario y comodo, mientras que solo el 25% mencionan que no existe espacio necesario y
cémodo para hacer su trabajo de manera adecuada en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces estan satisfechos con el ambiente
donde trabajan, ademas el 33% mencionan que si estan satisfechos, mientras que solo el 17%
mencionan que no estan satisfechos con el ambiente donde trabajan en la Corporacion Algamarca.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces existe amabilidad en el ambiente
donde trabajan, ademas el 42% mencionan que si existe amabilidad, mientras que solo el 8%
mencionan gque no existe amabilidad en el ambiente donde trabajan en la Corporacién Algamarca

S.A.C.
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Figura 2

Estilo de direccion
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El 58% de los encuestados mencionan que algunas veces los supervisores toman en cuenta
sus opiniones, ademas el 25% menciona que si toman en cuenta sus opiniones, mientras que solo
el 17% mencionan que los supervisores no toman en cuenta sus opiniones en la Corporacién
Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que los supervisores algunas veces escuchan las
opiniones de los trabajadores antes de tomar decisiones, ademas el 33% mencionan que no
escuchan las opiniones, mientras que solo el 17% mencionan que los supervisores si escuchan las
opiniones de los trabajadores antes de tomar decisiones en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que los supervisores si son tolerantes,
comunicadores y generan confianza, ademas el 33% mencionan que no son tolerantes,
comunicadores y generan confianza, mientras que solo el 25% mencionan que los supervisores
algunas veces son tolerantes, comunicadores y generan confianza en la Corporacion Algamarca

S.AC.
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Figura 3

Estructura formal
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El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces tienen claras las funciones que
deben realizar, ademas el 33% mencionan que si tienen claras las funciones, mientras que solo el
17% mencionan que no tienen claras las funciones que deben realizar en la Corporacion Algamarca
S.A.C.

El 58% de los encuestados mencionan que algunas veces el manual de organizacion y
funciones distingue claramente los roles de cada colaborador, ademas el 25% mencionan que si
distingue los roles, mientras que solo el 17% mencionan que el manual de organizacion y funciones
no distingue claramente los roles de cada colaborador en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces la estructura jerarquica identifica
claramente los puestos de cada colaborador, ademas el 25% mencionan que la estructura jerarquica
si identifica claramente los puestos de cada colaborador, mientras que solo el 25% mencionan que
la estructura jerarquica no identifica claramente los puestos de cada colaborador en la Corporacion

Algamarca S.A.C.
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5.1.1.2. Comportamiento organizacional.
Figura 4
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El 58% de los encuestados mencionan que, si proponen ideas para mejorar sus tareas y la
productividad, ademas el 25% mencionan que algunas veces proponen ideas para mejorar sus
tareas y la productividad, mientras que solo el 17% mencionan que no proponen ideas para mejorar
sus tareas y la productividad en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces buscan nuevas formas de resolver
problemas para mejorar la productividad, ademaés el 42% mencionan que si buscan nuevas formas
de resolver problemas para mejorar la productividad, mientras que solo el 8% mencionan que no
buscan nuevas formas de resolver problemas para mejorar la productividad en la Corporacion

Algamarca S.A.C.
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Figura 5
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El 42% de los encuestados mencionan que las tareas que realizan si son recompensadas por
parte de su supervisor, ademas el 33% mencionan que las tareas no son recompensadas, mientras
que solo el 25% mencionan que algunas veces las tareas que realizan son recompensadas por parte
de su supervisor en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que algunas veces tienen tiempo suficiente para
realizar sus actividades, ademas el 33% mencionan que no tienen tiempo suficiente, mientras que
solo el 25% mencionan que si tienen tiempo suficiente para realizar sus actividades en la
Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces sus logros son reconocidos tanto
por su superior como por sus compafieros, ademas el 33% mencionan que sus logros si son
reconocidos tanto por su superior como por sus compafieros, mientras que solo el 17% mencionan
sus logros no son reconocidos tanto por su superior como por sus compafieros en la Corporacion

Algamarca S.A.C.
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Figura 6
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El 42% de los encuestados mencionan que si tienen la capacidad de realizar cualquier
trabajo encomendado, ademas el 33% mencionan que algunas veces tienen la capacidad de realizar
cualquier trabajo encomendado, mientras que solo el 25% mencionan que no tienen la capacidad
de realizar cualquier trabajo encomendado en la Corporacién Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces sus comparieros son competitivos
en las diferentes actividades, ademas el 25% mencionan que sus compafieros si son competitivos
en las diferentes actividades, mientras que solo el 25% mencionan que sus compafieros no son
competitivos en las diferentes actividades en la Corporaciéon Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que los trabajos realizados si contribuyen al logro
de los objetivos, ademas otro 42% mencionan que algunas veces los trabajos realizados
contribuyen al logro de los objetivos, mientras que solo el 17% mencionan que los trabajos

realizados no contribuyen al logro de los objetivos en la Corporacion Algamarca S.A.C.
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Figura7
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El 42% de los encuestados mencionan que algunas veces los supervisores valoran la
asistencia, ademas el 33% mencionan que los supervisores no valoran la asistencia, mientras que
solo el 25% mencionan que los supervisores si valoran la asistencia en la Corporacion Algamarca
S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que algunas veces los supervisores valoran la
puntualidad, ademas el 33% mencionan que los supervisores si valoran la puntualidad, mientras
que solo el 25% mencionan que los supervisores no valoran la puntualidad en la Corporacion

Algamarca S.A.C.
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Figura 8
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El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces el ambiente de trabajo facilita el
desarrollo de sus actividades, ademas el 25% mencionan que el ambiente de trabajo si facilita el
desarrollo de sus actividades, mientras que solo el 25% mencionan que el ambiente de trabajo no
facilita el desarrollo de sus actividades en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 58% de los encuestados mencionan que los supervisores si reconocen sus logros y su
trabajo valioso, ademas el 25% mencionan que los supervisores no reconocen sus logros y su
trabajo valioso, mientras que solo el 17% mencionan que los supervisores algunas veces reconocen
sus logros y su trabajo valioso en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces las normas y valores refuerzan la
motivacion en el trabajo, ademas el 33% mencionan que las normas y valores si refuerzan la
motivacion en el trabajo, mientras que solo el 17% mencionan que las normas y valores no

refuerzan la motivacién en el trabajo en la Corporacién Algamarca S.A.C.
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Figura 9
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El 42% de los encuestados mencionan gue si tienen oportunidades suficientes para avanzar
y mejorar profesionalmente, ademas el 33% mencionan que algunas veces tienen oportunidades
suficientes, mientras que solo el 25% mencionan que no tienen oportunidades suficientes para
avanzar y mejorar profesionalmente en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que no existen oportunidades para adquirir nuevos
conocimientos y habilidades, ademés el 33% mencionan que algunas veces existen oportunidades
para adquirir nuevos conocimientos y habilidades, mientras que solo el 25% mencionan que si
existen oportunidades para adquirir nuevos conocimientos y habilidades en la Corporacion

Algamarca S.A.C.
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5.1.1.3. Relaciones organizacionales.
Figura 10
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El 42% de los encuestados mencionan que algunas veces reciben la informacion necesaria
para desempefiar sus tareas en el momento adecuado, ademas el 33% mencionan que si reciben la
informacion necesaria, mientras que solo el 25% mencionan que no reciben la informacién
necesaria para desempefiar sus tareas en el momento adecuado en la Corporacion Algamarca
S.A.C.

El 58% de los encuestados mencionan que algunas veces los canales de comunicacion entre
los supervisores y colaboradores son adecuados, ademas el 25% mencionan que si son adecuados,
mientras que solo el 17% mencionan que los canales de comunicacién entre los supervisores y
colaboradores no son adecuados en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que no existe una buena comunicacion entre los
compafieros del area, ademas el 33% mencionan que algunas veces existe una buena
comunicacion, mientras que solo el 25% mencionan que si existe una buena comunicacién entre

los compafieros del area en la Corporacién Algamarca S.A.C.
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Figura 11
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El 42% de los encuestados mencionan que no colaboran con sus colegas, especialmente
con quienes son nuevos en el area, ademas el 33% mencionan que algunas veces colaboran con
sus colegas, mientras que solo el 25% mencionan gue si colaboran con sus colegas, especialmente
con quienes son nuevos en el area en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces premian los logros alcanzados
por los colaboradores de una misma area de trabajo, ademas el 33% mencionan que no premian
los logros, mientras que solo el 17% mencionan que si premian los logros alcanzados por los

colaboradores de una misma area de trabajo en la Corporacion Algamarca S.A.C.
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Figura 12
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El 42% de los encuestados mencionan que no existe un ambiente de cooperacion y apoyo
entre los colaboradores, ademas el 33% mencionan que algunas veces existe un ambiente de
cooperacion y apoyo, mientras que solo el 25% mencionan que si existe un ambiente de
cooperacion y apoyo entre los colaboradores en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que algunas veces brindan alternativas de solucion
a los diferentes problemas que pueden existir dentro de su area de trabajo, ademas el 33%
mencionan que no brindan alternativas de solucion, mientras que solo el 25% mencionan que si
brindan alternativas de solucion a los diferentes problemas que pueden existir dentro de su area de

trabajo en la Corporacion Algamarca S.A.C.
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5.1.2. Desempefio laboral
5.1.2.1. Competencias laborales
Figura 13
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El 42% de los encuestados mencionan que algunas veces es organizado en sus labores,
ademas el 33% mencionan que si es organizado en sus labores, mientras que solo el 25%
mencionan que no es organizado en sus labores en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 58% de los encuestados mencionan que algunas veces analizan la situacion antes de
tomar acciones, ademas el 25% mencionan que si analizan la situacion antes de tomar acciones,
mientras que solo el 17% mencionan que no analiza la situacion antes de tomar acciones en la
Corporacién Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que no se promueve el liderazgo de sus

colaboradores, ademas otro 42% mencionan que algunas veces se promueve el liderazgo de sus
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colaboradores, mientras que solo el 16% mencionan que si se promueve el liderazgo de sus
colaboradores en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que no hay comunicacion horizontal entre sus
colaboradores, ademas el 33% mencionan que si hay comunicacién horizontal entre sus
colaboradores, mientras que solo el 25% mencionan que algunas veces hay comunicacion
horizontal entre sus colaboradores en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que la empresa algunas veces promueve el trabajo
en equipo, ademas el 33% mencionan que la empresa no promueve el trabajo en equipo, mientras
que solo el 25% mencionan que la empresa si promueve el trabajo en equipo en la Corporacion
Algamarca S.A.C.

5.1.2.2. Compromiso laboral
Figura 14
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El 42% de los encuestados mencionan que si buscan lograr los objetivos optimizando
tiempo y recursos, ademas otro 42% mencionan que algunas veces buscan lograr los objetivos
optimizando tiempo y recursos, mientras que solo el 16% mencionan que no buscan lograr los
objetivos optimizando tiempo y recursos en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que si realizan las actividades encomendadas en los
tiempos esperados, ademas el 42% mencionan que algunas veces realizan las actividades
encomendadas en los tiempos esperados, mientras que solo el 8% mencionan que no realizan las
actividades encomendadas en los tiempos esperados en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que la Corporacion Algamarca S.A.C. algunas veces
reconoce el esfuerzo de los colaboradores, ademas el 42% mencionan que la Corporacion
Algamarca S.A.C. si reconoce el esfuerzo de los colaboradores, mientras que solo el 8%
mencionan que Corporacion Algamarca S.A.C. no reconoce el esfuerzo de los colaboradores.

El 50% de los encuestados mencionan que algunas veces aprovechan las oportunidades de
aprendizaje que les brinda la Corporacién Algamarca S.A.C., ademas el 33% mencionan si
aprovechan las oportunidades de aprendizaje que les brinda la Corporacion Algamarca S.A.C.,
mientras que solo el 17% mencionan que no aprovechan las oportunidades de aprendizaje que les
brinda la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que algunas veces se identifican con la Corporacion
Algamarca S.A.C., ademas el 33% mencionan que si se identifican con la Corporacion Algamarca
S.A.C., mientras que solo el 25% mencionan que no se identifican con la Corporacién Algamarca

S.AC.
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5.1.2.3. Satisfaccion laboral

Figura 15
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El 42% de los encuestados mencionan que la Corporacion Algamarca S.A.C. no les brinda
seguridad laboral permanente, ademas el 33% mencionan que la Corporacion Algamarca S.A.C.
si les brinda seguridad laboral permanente, mientras que solo el 25% mencionan que la
Corporacion Algamarca S.A.C. algunas veces les brinda seguridad laboral permanente.

El 50% de los encuestados mencionan que la Corporacion Algamarca S.A.C. si se preocupa
por brindarles un adecuado espacio de trabajo, ademas el 33% mencionan que la Corporacion
Algamarca S.A.C. no se preocupa por brindarles un adecuado espacio de trabajo, mientras que
solo el 17% mencionan que la Corporacién Algamarca S.A.C. algunas veces se preocupa por
brindarles un adecuado espacio de trabajo.

El 58% de los encuestados mencionan que a veces se llevan bien con sus comparieros de

trabajo, ademas otro 33% mencionan que si se llevan bien con sus comparieros de trabajo, mientras
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que solo el 8% mencionan que no se llevan bien con sus compafieros de trabajo en la Corporacién
Algamarca S.A.C.

El 42% de los encuestados mencionan que si se recompensa el esfuerzo de sus
colaboradores, ademas el 33% mencionan que algunas veces se recompensa el esfuerzo de sus
colaboradores, mientras que solo el 25% mencionan que no se recompensa el esfuerzo de sus
colaboradores en la Corporacion Algamarca S.A.C.

El 50% de los encuestados mencionan que trabajar en la Corporacion Algamarca S.A.C.
algunas veces les trae beneficios personales o profesionales, ademas el 42% mencionan que
trabajar en la Corporacién Algamarca S.A.C. si les trae beneficios personales o profesionales,
mientras que solo el 8% mencionan que trabajar en la Corporacién Algamarca S.A.C. no les trae

beneficios personales o profesionales.

De la entrevista aplicada al gerente de la Corporacion Algamarca S.A.C. se logré obtener
la siguiente informacion, la cual sera Gtil para complementar la informacién acerca del desempefio
laboral los colaboradores. Entre la informacion més relevante se tiene:

La supervisora y del administrador no son tolerantes y no escuchan las opiniones de los
trabajadores antes de tomar decisiones; los colaboradores no buscan nuevas formas de resolver
problemas y no proponen ideas para mejorar sus tareas y la productividad; el ambiente de trabajo
no facilita el desarrollo de las actividades, los colaboradores no tienen una buena comunicacion

entre ellos y no colaboran con sus compafieros de la manera mas éptima.



5.2. Analisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Andlisis e interpretacion de resultados
5.2.1.1. Valoracion de las variables y dimensiones.
5.2.1.1.1. Clima organizacional.
Tabla 3

Nivel de clima organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Vélido Malo 1 8,3
Regular 8 66,7
Bueno 3 25,0
Total 12 100,0
Figura 16
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De los 12 colaboradores encuestados, respecto al clima organizacional; el 66.7% lo califica
como “regular”, el 25% lo califica como “bueno”, mientras que el 8.3% lo califica como “malo”.
Esta situacion evidencia que al ser considerado el clima organizacional como “regular”, hay
aspectos en los cuales se debe mejorar.

Esta situacion debe mejorar analizando la estructura organizacional, el comportamiento
organizacional y las relaciones organizacionales; ya que de esta manera aumentara el nivel del
clima organizacional.

5.2.1.1.2. Estructura organizacional.

Tabla 4

Nivel de estructura organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Valido Malo 2 16,7
Regular 6 50,0
Bueno 4 33,3
Total 12 100,0
Figura 17
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De los 12 colaboradores encuestados, respecto a la estructura organizacional; el 50% lo
califica como “regular”, el 33.3% lo califica como “bueno”, mientras que el 16.7% lo califica como
“malo”. Esta situacién evidencia que al ser considerado la estructura organizacional como
“regular”, hay aspectos en los cuales se debe mejorar.

Esta situacion debe mejorar analizando el tamafio de la organizacidn, el estilo de direccion
y la estructura formal; ya que de esta manera aumentara el nivel de la estructura organizacional y
por ende el clima organizacional.

5.2.1.1.3. Comportamiento organizacional.

Tabla 5

Nivel de comportamiento organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Valido Malo 1 8,3
Regular 8 66,7
Bueno 3 25,0
Total 12 100,0
Figura 18
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De los 12 colaboradores encuestados, respecto al comportamiento organizacional; el 66.7%
lo califica como “regular”, el 25% lo califica como “bueno”, mientras que el 8.3% lo califican
como “malo”. Esta situacion evidencia que al ser considerado el comportamiento organizacional
como “regular”, hay aspectos en los cuales se debe mejorar.

Esta situacion debe mejorar analizando la productividad, la tension y estrés, la actitud y
aptitud, la asistencia y puntualidad, la motivacién y las expectativas; ya que de esta manera
aumentara el nivel del comportamiento organizacion y por ende el clima organizacional.

5.2.1.1.4. Relaciones organizacionales.
Tabla 6

Nivel de relaciones organizacionales

Frecuencia  Porcentaje

Véalido Malo 3 25,0
Regular 7 58,3
Bueno 2 16,7
Total 12 100,0
Figura 19
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Porcentaje

Malo Reqular Eueno
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De los 12 colaboradores encuestados, respecto a las relaciones organizacionales; el 58.3%
lo califica como “regular”, el 25% lo califica como “malo”, mientras que el 16.7% lo califican
como “bueno”. Esta situacion evidencia que al ser considerado las relaciones organizacionales
como “regular”, hay aspectos en los cuales se debe mejorar.

Esta situacion debe mejorar analizando la comunicacion, el compafierismo y los conflictos
interpersonales; ya que de esta manera aumentard el nivel de las relaciones organizacionales y por
ende el clima organizacional.

5.2.1.1.5. Desempeiio laboral.

Tabla7
Nivel de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Véalido Malo 2 16,7
Regular 8 66,7
Bueno 2 16,7
Total 12 100,0
Figura 20

Nivel de desempefio laboral

Porcentaje

Malo Regular Bueno
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De los 12 colaboradores encuestados, respecto al desempefio laboral; el 66.6% lo califica
como “regular”, el 16.7% lo califica como “bueno”, mientras que el 16.7% lo califican como
“malo”. Esta situacion evidencia que al ser considerado el desempefio laboral como “regular”, hay
aspectos en los cuales se debe mejorar.

Esta situacion debe mejorar analizando las competencias laborales, el compromiso laboral
y la satisfaccion laboral; ya que de esta manera aumentara el nivel de desempefio laboral.

5.2.1.1.6. Competencias laborales.
Tabla 8

Nivel de competencias laborales

Frecuencia Porcentaje

Vélido Malo 3 25,0
Regular 8 66,7
Bueno 1 8,3
Total 12 100,0
Figura 21

Nivel de las competencias laborales

Porcentaje

Malo Reagular Bueno
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De los 12 colaboradores encuestados, respecto a las competencias laborales; el 66.7% lo
califica como “regular”, el 25% lo califica como “malo”, mientras que solo el 8.3% lo califican
como “bueno”. Esta situacion evidencia que al ser considerado las competencias laborales como
“regular”, hay aspectos en los cuales se debe mejorar.

Esta situacion debe mejorar analizando la organizacién en el trabajo, la capacidad de
analisis, el liderazgo, la comunicacidn asertiva y el trabajo en equipo; ya que de esta manera
aumentara el nivel de las competencias laborales y por ende del desempefio laboral.

5.2.1.1.7. Compromiso laboral.

Tabla9

Nivel de compromiso laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 2 16,7
Regular 8 66,7
Bueno 2 16,7
Total 12 100,0
Figura 22

Nivel de compromiso laboral

Porcentaje

Malo Reaqgular Bueno
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De los 12 colaboradores encuestados, respecto al compromiso laboral; el 66.6% lo califica
como “regular”, el 16.7% lo califica como “bueno”, mientras que el otro 16.7% lo califican como
“malo”. Esta situacion evidencia que al ser considerado al compromiso laboral como “regular”,
hay aspectos en los cuales se debe mejorar.

Esta situacion debe mejorar analizandola eficiencias, la eficacia, el reconocimiento, el
aprendizaje y el sentido de pertenencia; ya que de esta manera aumentara el nivel del compromiso
laboral y por ende del desempefio laboral.

5.2.1.1.8. Satisfaccion laboral
Tabla 10

Nivel de satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido Malo 3 25,0
Regular 5 41,7
Bueno 4 33,3
Total 12 100,0
Figura 23

Nivel de satisfaccion laboral

50

Porcentaje

Malo Regular Bueno
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De los 12 colaboradores encuestados, respecto a la satisfaccion laboral; el 41.7% lo califica
como “regular”, el 33.3% lo califica como “bueno”, mientras que el 25% lo califican como “malo”.
Esta situacion evidencia que al ser considerado a la satisfaccion laboral como “regular”, hay
aspectos en los cuales se debe mejorar.

Esta situacidon debe mejorar analizando la estabilidad laboral, las condiciones laborales, el
ambiente laboral, las recompensas y los beneficios; ya que de esta manera aumentara el nivel de

la satisfaccion laboral y por ende del desempefio laboral.

5.2.1.2. Tablas cruzadas de las variables y dimensiones
Tabla 11

Tabla cruzada del clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desempefio Laboral (Agrupada)
Organizacional Malo Regular Bueno Total
(Agrupada) N° % N° % N° % N° %
Malo 1 8% 0 0% 0 0% 1 8%
Regular 1 8% 7 58% 0 0% 8 67%
Bueno 0 0% 1 8% 2 17% 3 25%
Total 2 17% 8 67% 2 17% 12 100%

De los 12 colaboradores encuestados, el 67% perciben que el clima organizacional es
“regular”, de los cuales el 58% perciben que el desempefio laboral es “regular”, mientras que el
8% perciben que el desempefio laboral es “malo”. Del 8% que perciben que el clima organizacional

es “malo”, todos perciben que el desempefio laboral es “malo”.
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Tabla 12

Tabla cruzada de la estructura organizacional y el desempefio laboral

Estructura Desempefio Laboral (Agrupada)
Organizacional Malo Regular Bueno Total
(Agrupada) N° % N° % N° % N° %
Malo 1 8% 1 8% 0 0% 2 16%
Regular 1 8% 5 42% 0 0% 6 50%
Bueno 0 0% 2 17% 2 17% 4 34%
Total 2 17% 8 67% 2 17% 12 100%

De los 12 colaboradores encuestados, el 50% perciben que la estructura organizacional es
“regular”, de los cuales el 42% perciben que el desempefio laboral es “regular”, mientras que el
8% perciben que el desempefio laboral es “malo”. Del 16% que perciben que la estructura
organizacional es “mala”, el 8% perciben que el desempefio laboral es “malo”, mientras que el
otro 8% perciben que el desempefio laboral es “regular”.

Tabla 13

Tabla cruzada del comportamiento organizacional y el desempefio laboral

Comportamiento Desempefio Laboral (Agrupada)
Organizacional Malo Regular Bueno Total
(Agrupada) N° % N° % & % N° %
Malo 1 8% 0 0% 0 0% 1 8%
Regular 1 8% 6 50% 1 8% 8 67%
Bueno 0 0% 2 17% 1 8% 3 25%
Total 2 17% 8 67% 2 17% 12 100%

De los 12 colaboradores encuestados, el 67% perciben que el comportamiento
organizacional es “regular”, de los cuales el 50% perciben que el desemperio laboral es “regular”,

el 8% perciben que el desempeiio laboral es “malo”, mientras que otro 8% perciben que el
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desempefio laboral es “bueno”. Del 8% que perciben que el comportamiento organizacional es
“malo”, todos perciben que el desempefio laboral es “malo”.
Tabla 14

Tabla cruzada de las relaciones organizacionales y el desempefio laboral

Relaciones Desemperio Laboral (Agrupada)
Organizacionales Malo Regular Bueno Total
(Agrupada) N° % N° % N° % N° %
Malo 2 17% 1 8% 0 0% 3 25%
Regular 0 0% 7 58% 0 0% 7 58%
Bueno 0 0% 0 0% 2 17% 2 17%
Total 2 17% 8 67% 2 17% 12 100%

De los 12 colaboradores encuestados, el 58% perciben que las relaciones organizacionales
son “regulares”, de los cuales todos perciben que el desempefio laboral es “regular”. Del 17% que
perciben que las relaciones organizacionales son “buenas”, todos perciben que el desempefio
laboral es “bueno”.

5.2.2. Discusion de resultados

De acuerdo al objetivo general de la presente investigacion se determind que existe relacion
positiva alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la Corporacién Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024, esto ha sido demostrado mediante la aplicacion del coeficiente de
correlacion de Pearson, donde se obtuvo un valor relacional de 0.854, evidenciando una
correlacion positiva alta entre las variables estudiadas.

Los resultados se asemejan con la investigacion de Ayala (2021) en su trabajo de
investigacion titulado El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral del

personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi, en la que el grado
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de correlacion entre las variables determinada por el coeficiente de Pearson es 0,625, eso significa
que existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi durante el afio
2020.

Ademas, discrepa con los resultados de Pita (2020), en su trabajo de investigacion titulado
Clima Organizacional y su Relacién con el Desempefio Laboral para EI GAD Parroquial San
José de Ancon, ya que el coeficiente de Spearman fue de 0.0408, lo que indica una correlacién
positiva muy débil. Sin embargo, debido a la significancia de 0.0275, se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis alternativa, que establece que si existe una relacién entre estas variables,
esto implica que, aunque la correlacion es muy débil, hay evidencia estadistica suficiente para
afirmar que las variables estan relacionadas de alguna manera.

Por otro lado, coincide con los resultados de Jiménez (2020), en su trabajo de investigacion
titulado EI Clima organizacional y el Desempefio Laboral del personal del GAD Municipalidad
de Ambato, en el sentido que existe una fuerte relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral en el Gad Municipalidad de Ambato, esto se demostrd con el coeficiente de correlacion la
cual arrojé 0,729 y una significancia de 0,001.

Igualmente, con los resultados de Garay y Orellana (2024) en su trabajo de investigacion
titulado Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de entidades bancarias
del distrito de La Molina, 2023, en el sentido que existe una relacion muy fuerte entre las variables
con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,972, lo cual indica una relacion de nivel alto y
significativo entre las variables de estudio en el contexto de entidades bancarias en el distrito de

La Molina.
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De igual modo, coinciden con los resultados de Jara (2021) en su trabajo de investigacion
titulado Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores del
BCP agencia Real Plaza Trujillo, La Libertad-2021, en el sentido que existe relacion directa e
importante entre ambas variables de estudio, mediante la prueba de correlacién Pearson, con un
resultado de 0.736, donde se evidencia la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores del BCP de la agencia Real Plaza Trujillo, La Libertad — 2021.

También se asemeja con los resultados de Romero (2021) en su trabajo de investigacién
titulado Clima organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de
ahorro y crédito Piura, agencia Moshoqueque, 2019, en el sentido que la correlacion fue de 0.671,
demostrando la existencia de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Piura, Agencia Moshoqueque, lo cual indica
un adecuado clima organizacional que repercute directamente en el desempeiio laboral de los
colaboradores de la entidad financiera.

De igual forma, con el trabajo de investigacion de Vigo (2021) en su trabajo de
investigacion titulado Relacion del clima organizacional en el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito MF, Cajamarca 2021, en el sentido que la
correlacion alcanz6 un valor de 0,841 y una significancia de 0,000, lo que indica que, a mayor
desarrollo del clima organizacional, mayor desarrollo en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito MF, Cajamarca 2021.

Asimismo, coincide con el trabajo de investigacion de Diaz (2020) en su trabajo de
investigacion titulado Relacion del clima organizacional con el Desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Eyepro en el afio 2019 en Cajamarca., en el sentido que la

correlacidn entre la variable clima organizacional con la variable desempefio laboral es de 0.897
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por lo tanto se acepta la hipotesis que argumenta que existe una relacion directa y significativa

entre el clima organizacional y el desempefio laboral, lo cual respalda la importancia de crear y

mantener un ambiente laboral favorable para promover un mejor rendimiento de los empleados.
Finalmente, se asemeja con los resultados del trabajo de investigacion de Romero y Segura

(2019) en su trabajo de investigacion titulado Relacion del Clima organizacional en el Desempefio

Laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de Agricultura Cajamarca 2019, en el

sentido que el clima organizacional tiene correlacion positiva moderada de 0.618 y una

significancia de 0,000 con el desempefio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de

Agricultura Cajamarca 2019.

5.3. Contrastacion de la hipétesis

5.3.1. Hipétesis general

Ho: El clima organizacional no se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral

de los colaboradores de la Corporaciéon Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024.

Hi: El clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral

de los colaboradores de la Corporacién Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024.

Tabla 15
Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
Clima Desemperio
Organizacional Laboral

Clima Organizacional  Correlacion de Pearson 1 0,854™

Sig. (bilateral) 0,000

N 12 12
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 0,854™ 1

Sig. (bilateral) 0,000

N 12 12

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Se observé que el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,854 presentd una correlacion
positiva alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la Corporacién Algamarca
S.A.C. También se observd que la significancia (Sig. = 0,000) es menor que el nivel de
significancia (oo = 0.05) entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis
alternativa (H1). Hay evidencia suficiente para afirmar que existe relacion positiva y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la Corporacion Algamarca S.A.C., 2024.
5.3.2. Hipdtesis especifica 1
Ho: La dimension estructura organizacional del clima organizacional no se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024.

Hi: La dimension estructura organizacional del clima organizacional se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024.

Tabla 16

Correlacion entre la estructura organizacional y el desempefio laboral

Estructura Desempefio
Organizacional Laboral

Estructura Correlacion de Pearson 1 0,802
Organizacional Sig. (bilateral) 0,000

N 12 12
Desempefio Laboral ~ Correlacion de Pearson 0,802" 1

Sig. (bilateral) 0,000

N 12 12

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



84

Se observad que el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,802 presentd una correlacion
positiva alta entre la estructura organizacional y el desempefio laboral de la Corporacién
Algamarca S.A.C. También se observé que la significancia (Sig. = 0,000) es menor que el nivel
de significancia (o = 0.05) entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alternativa (H1). Hay evidencia suficiente para afirmar que existe relacion positiva y significativa
entre la estructura organizacional y el desempefio laboral de la Corporaciéon Algamarca S.A.C.,
2024.

5.3.3. Hipodtesis especifica 2

Ho: La dimension comportamiento organizacional del clima organizacional no se relaciona
positiva y significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion
Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024.

Hai: La dimension comportamiento organizacional del clima organizacional se relaciona positiva
y significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024.

Tabla 17

Correlacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral

Comportamiento  Desemperio

Organizacional Laboral
Comportamiento  Correlacion de Pearson 1 0,852™
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 12 12
Desempefio Correlacion de Pearson 0,852™ 1
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 12 12

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Se observd que el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,852 presentd una correlacion
positiva alta entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral de la Corporacién
Algamarca S.A.C. También se observé que la significancia (Sig. = 0,000) es menor que el nivel
de significancia (o = 0.05) entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alternativa (H1). Hay evidencia suficiente para afirmar que existe relacion positiva y significativa
entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral de la Corporacion Algamarca
S.A.C., 2024.

5.3.4. Hipdtesis especifica 3

Ho: La dimensidn relaciones organizacionales del clima organizacional no se relacionan positiva
y significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024.

Ha: La dimension relaciones organizacionales del clima organizacional se relacionan positiva y
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024.

Tabla 18

Correlacion entre las relaciones organizacionales y el desempefio laboral

Relaciones Desempefio
Organizacionales Laboral

Relaciones Correlacion de Pearson 1 0,807
Organizacionales  Sig. (bilateral) 0,000

N 12 12
Desempefio Correlacion de Pearson 0,807 1
Laboral Sig. (bilateral) 0,000

N 12 12

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,807 presentd una correlacion
positiva alta entre las relaciones organizacionales y el desempefio laboral de la Corporacién
Algamarca S.A.C. También se observé que la significancia (Sig. = 0,000) es menor que el nivel
de significancia (o = 0.05) entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alternativa (H1). Hay evidencia suficiente para afirmar que existe relacion positiva y significativa
entre las relaciones organizacionales y el desempefio laboral de la Corporaciéon Algamarca S.A.C.,

2024.
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CONCLUSIONES

1. La presente investigacion concluye que existe una relacion significativa alta entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de la Corporacion Algamarca S.A.C., Cajabamba,
2024. Esta relacion se sustentd mediante el empleo del coeficiente de correlacién de
Pearson, el cual obtuvo un valor de 0,854 y una significancia de 0,000, confirmando una
correlacion alta y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral; esto
implica que un mayor nivel de clima organizacional en la empresa conduce a una mejora
en el desempefio laboral. Asi mismo, 66.7% de los encuestados califican al clima
organizacional como regular, y el 66.7% de los encuestados califican al desempefio laboral
como regular, demostrando asi que existen indicadores que se deben mejorar para lograr
un buen ambiente laboral y tener un 6ptimo desempefio laboral.

2. Se determind de igual manera que, existe relacion positiva alta entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral de la Corporacion Algamarca S.A.C., Cajabamba,
2024. Esta relacion se sustentd mediante el empleo del coeficiente de correlacion de
Pearson, el cual obtuvo un valor de 0,802 y una significancia de 0,000, confirmando una
correlacion alta y significativa entre la estructura organizacional y el desempefio laboral;
esto implica que un mayor nivel de la estructura organizacional en la empresa conlleva a
una mejora el desempefio laboral. Ademas, los colaboradores mencionan que no existe
espacio necesario y comodo para hacer su trabajo de manera adecuada, los supervisores no
son tolerantes y no escuchan las opiniones de los trabajadores antes de tomar decisiones y
la estructura jerarquica no identifica claramente los puestos de cada colaborador; estos
factores se deben mejorar para aumentar el nivel de desempefio laboral en la Corporacion

Algamarca S.A.C.
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3. Se determiné también que, existe relacién positiva alta entre el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral de la Corporacién Algamarca S.A.C., Cajabamba,
2024. Esta relacion se sustentd mediante el empleo del coeficiente de correlacién de
Pearson, el cual obtuvo un valor de 0,852 y una significancia de 0,000, confirmando una
correlacion alta y significativa entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral; esto implica que un mayor nivel del comportamiento organizacional en la empresa
conduce a una mejora el desempefio laboral. Ademas, los colaboradores mencionan que no
buscan nuevas formas de resolver problemas y no proponen ideas para mejorar sus tareas
y la productividad ya que no son escuchados, no tienen tiempo suficiente para realizar sus
actividades y no perciben que sus compaferos son tan competitivos en las diferentes
actividades, el ambiente de trabajo no facilita el desarrollo de sus actividades, no existen
oportunidades para adquirir nuevos conocimientos y habilidades; estos factores se deben
mejorar para aumentar el nivel de desempefio laboral en la Corporacion Algamarca S.A.C.

4. Finalmente, se determind que, existe relacion positiva alta entre las relaciones
organizacionales y el desempefio laboral de la Corporacién Algamarca S.A.C., Cajabamba,
2024. Esta relacion se sustentd mediante el empleo del coeficiente de correlacion de
Pearson, el cual obtuvo un valor de 0,807 y una significancia de 0,000, confirmando una
correlacion alta y significativa entre las relaciones organizacionales y el desempefio
laboral; esto implica que un mayor nivel de las relaciones organizacionales ayudara a
mejorar el desempefio laboral. Ademaés, los colaboradores mencionan que no existe una
buena comunicacion entre los comparfieros del area, no colaboran con sus colegas de la
manera mas optima y perciben que no premian los logros; estos factores se deben mejorar

para aumentar el nivel de desempefio laboral en la Corporacion Algamarca S.A.C.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente de la Corporacion Algamarca S.A.C.:

1.

Implementar un plan integral de fortalecimiento del clima organizacional, orientado a
mejorar la comunicacion, la colaboracién, la definicion clara de roles, la motivacion y el
reconocimiento de los logros de los trabajadores. Este plan debe incluir acciones de
capacitacién, programas de integracion, adecuacién de espacios de trabajo y mecanismos
de participacién que permitan a los colaboradores sentirse escuchados y valorados. Ya que,
de esta manera, se generara un entorno laboral positivo que incremente la satisfaccion, el
compromiso y, en consecuencia, el desempefio laboral 6ptimo.

Delimitar claramente las funciones y responsabilidades en cada puesto de trabajo, a fin de
evitar confusion y mejorar la coordinacion interna. Asimismo, es necesario implementar
un sistema de comunicacion ascendente y horizontal que permita a los trabajadores
expresar sus opiniones antes de la toma de decisiones, fomentando un clima de mayor
confianza y participacion. Del mismo modo, se sugiere adecuar los espacios fisicos de
trabajo para que sean comodos y funcionales, lo que favorecera el desarrollo eficiente de
las actividades. Ya que de esta manera se contribuird directamente a optimizar el
desempefio laboral de los colaboradores y al logro de los objetivos.

Implementar espacios de innovacion y retroalimentacion, donde los colaboradores puedan
expresar ideas y propuestas orientadas a la mejora continua de procesos y productividad.
Asimismo, es importante disefiar una adecuada gestion del tiempo y asignacion de tareas,
de manera que los trabajadores cuenten con el tiempo necesario para cumplir sus funciones
sin sobrecarga. Se sugiere también promover programas de capacitacion y desarrollo de

habilidades, que brinden a los colaboradores nuevas herramientas y conocimientos que
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fortalezcan su desempefio. Finalmente, se recomienda impulsar un clima de colaboracion
y competitividad saludable, en el que se valore el trabajo en equipo y se generen
oportunidades de crecimiento profesional, lo cual impactara positivamente en el
desempefio laboral.

Promover una comunicacion clara, abierta y constante entre los colaboradores de las
diferentes areas, implementando reuniones periddicas de integracion, actividades de
trabajo en equipo y espacios de retroalimentacion que fortalezcan la confianza y la
colaboracion. Asimismo, es importante establecer mecanismos de reconocimiento y
recompensa a los logros individuales y colectivos, lo cual motivara a los trabajadores y
generard un ambiente positivo. De esta manera, se fomentara una mayor cooperacion,
cohesion grupal y compromiso organizacional, contribuyendo significativamente al

incremento del desempefio laboral.
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Apéndice A: Matriz de consistencia metodologica

96

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos
General General General Estructura e Tamafio de la organizacion
¢De qué manera el clima Determinar la relacion entre El clima organizacional se relaciona Organizacional e Estilo de direccion
organizacional se relacionacon el clima organizacional y el positiva y significativamente con el e Estructura formal
el desempefio laboral de los desempefio laboral de los desempefio laboral de los
colaboradores de la colaboradores de la colaboradores de la Corporacion e Productividad
Corporacion Algamarca Corporacion Algamarca Algamarca S.A.C., Cajabamba, 2024. Comportamiento e Tension y estrés
S.A.C., Cajabamba, 2024? S.A.C., Cajabamba, 2024. Especificos Organizacional o Aptitudes y
Especificos Especificos = La dimensién estructura  V1: Clima actitudes
= ;De qué manera la = Identificar larelacion entre organizacional del clima organizacional o Ausentismo
dimension estructura la dimension estructura organizacional se  relaciona o Motivaciones
organizacional del clima organizacional del clima positiva y significativamente con Instrumento:

organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de
los colaboradores de
Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba?

= ;De qué manera la
dimensién comportamiento
organizacional del clima
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de
los colaboradores de
Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba?

= ;De qué manera la
dimension relaciones
organizacionales del clima
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de
los colaboradores de
Corporacion Algamarca
S.A.C., Cajabamba?

organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de
Corporacion  Algamarca.
S.A.C., Cajabamba, 2024.
= |dentificar la relacidon entre
la dimensién
comportamiento
organizacional del clima
organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de
Corporacién  Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024.
= |dentificar la relacion
entre la dimensién
relaciones
organizacionales del clima
organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de
Corporacién Algamarca
S.A.C., Cajabamba, 2024.

el desempefio
colaboradores

2024,

= La dimension comportamiento

clima
relaciona
positiva y significativamente con
laboral de los
Corporacion

organizacional del
organizacional  se

el desempefio
colaboradores de

Algamarca S.A.C., Cajabamba,
2024,

* La dimensién relaciones
organizacionales  del clima
organizacional se relacionan

positiva y significativamente con
laboral de los
de Corporacion
Algamarca S.A.C., Cajabamba,

el desempefio
colaboradores

2024.

laboral de los
de Corporacion
Algamarca S.A.C., Cajabamba,

V2.
Desempefio
Laboral

Relaciones
Organizacionales

Competencias
laborales

Compromiso
laboral

Satisfaccion laboral

* Expectativas Cuestionario

e Comunicacion
e Compafierismo

« Conflictos personales Tecnica:

Encuesta
¢ Organizacion en el trabajo
e Capacidad de analisis
e Liderazgo
e Comunicacion asertiva
e Trabajo en equipo

e Eficiencia

e Eficacia

e Reconocimiento

e Aprendizaje

e Sentido de pertenencia

o Estabilidad laboral

e Condiciones laborales
e Ambiente laboral

e Recompensas

¢ Beneficios




Apéndice B

Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES PARA CONOCER EL
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LA CORPORACION

ALGAMARCA S.A.C.

Estimado colaborador:

Califique segun su opinién a cada una de los siguientes items relacionados con el clima

organizacional y el desempefio laboral que usted percibe en la Corporacion Algamarca S.A.C.

No Algunas veces Si
1 2 3

Preguntas

Clima organizacional

Dimensién 1: Estructura organizacional

Indicador: Tamafio de la organizacion

1. ¢Existe espacio necesario y comodo para hacer mi trabajo de manera
adecuada?

2. ¢Esta satisfecho con el ambiente donde trabaja?

3. ¢Existe amabilidad en el ambiente donde trabajo?

Indicador: Estilo de direccion

4. ¢Los supervisores toman en cuenta sus opiniones?

5. ¢Los supervisores escuchan las opiniones de los trabajadores antes de tomar
decisiones?

6. ¢Los supervisores son tolerantes, comunicadores y generan confianza?

Indicador: estructura formal

7. ¢Tiene clara las funciones que debe realizar?

8. ¢El manual de organizacion y funciones distingue claramente los roles de
cada colaborador?

9. ¢Laestructura jerarquica identifica claramente los puestos de cada
colaborador?
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Dimensién 2: Comportamiento Organizacional

Indicador: productividad

10. ¢Propone ideas para mejorar sus tareas y la productividad?

11. ;Busca nuevas formas de resolver problemas para mejorar la productividad?

Indicador: tension y estrés

12.;Las tareas que realiza son recompensadas por parte de su supervisor?

13.¢ Tiene tiempo suficiente para realizar sus actividades?

14.;Sus logros son reconocidos tanto por su superior como por sus
comparieros?

Indicador: actitud y aptitud

15.; Tiene la capacidad de realizar cualquier trabajo encomendado?

16.¢Percibe que sus comparieros son competitivos en las diferentes actividades?

17.¢Percibe que los trabajos realizados contribuyen al logro de los objetivos?

Indicador: asistencia y puntualidad

18.¢Los supervisores valoran la asistencia?

19.¢Los supervisores valoran la puntualidad?

Indicador: motivacion

20.¢El ambiente de trabajo facilita el desarrollo de tus actividades?

21.;Los supervisores reconocen sus logros y el trabajo valioso?

22.;Las normas y valores refuerzan la motivacion en el trabajo?

Indicador: expectativas

23.¢ Tiene oportunidades suficientes para avanzar y mejorar profesionalmente
en la empresa?

24. ¢ Existen oportunidades para adquirir nuevos conocimientos y habilidades?

Dimensidn 3: Relaciones organizacionales

Indicador: comunicacién

25.¢Recibe la informacion necesaria para desempefiar sus tareas en el momento
adecuado?

26.¢Los canales de comunicacién entre los supervisores y colaboradores son
adecuados?

27.¢Existe una buena comunicacion entre los compafieros del area?

Indicador: comparierismo

28.;Colabora con sus colegas, especialmente con quienes son nuevos en el
area?

29.¢Percibe que premian los logros alcanzados por los colaboradores de una
misma area de trabajo?

Indicador: conflictos interpersonales

30.¢Existe un ambiente de cooperacion y apoyo entre los colaboradores?

31.¢;Brinda alternativas de solucién a los diferentes problemas que pueden existir dentro de su

area de trabajo?
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Desempefio laboral

Dimension 1: Competencias laborales

Indicador: organizacion en el trabajo

1. ;Consideras que eres organizado en las labores que realizas?

Indicador: capacidad de analisis

2. ¢Analizas la situacién antes de tomar accion en las labores encomendadas?

Indicador: liderazgo

3. ¢Laempresa donde trabajas promueve el liderazgo de sus colaboradores?

Indicador: comunicacién asertiva

4. ¢Laempresa permite una comunicacion horizontal entre sus colaboradores?

Indicador: trabajo en equipo

5. ¢La empresa promueve el trabajo en equipo entre sus colaboradores?

Dimensién 2: Compromiso laboral

Indicador: eficiencia

6. ¢ Busco lograr los objetivos de la empresa optimizando tiempo y recursos?

Indicador: eficacia

7. ¢Realizo las actividades encomendadas en los tiempos esperados?

Indicador: reconocimiento

8. ¢Considero que la empresa reconoce el esfuerzo de los colaboradores?

Indicador: aprendizaje

9. ¢Aprovecho las oportunidades de aprendizaje que me brinda la empresa?

Indicador: sentido de pertenencia

10. ¢Me identifico con la empresa donde trabajo?

Dimension 3: Satisfaccion laboral

Indicador: estabilidad laboral

11. ;Considero que la empresa me da seguridad laboral permanente?

Indicador: condiciones laborales

12. ¢ Considero que la empresa se preocupa por brindarme un adecuado espacio
de trabajo?

Indicador: ambiente laboral

13. ¢ Me llevo bien con mis comparieros de trabajo?

Indicador: recompensas

14. ;Considero que la empresa recompensa el esfuerzo de sus colaboradores?
(Cambio de turno, dias libres, horario flexible)

Indicador: beneficios

15. ¢ Considero que trabajar en esta empresa me trae beneficios personales o
profesionales?

Muchas gracias
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Apéndice C

Guia de entrevista sobre el desempefio laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Entrevista al gerente sobre el desempefio laboral del personal de la Corporacién

Algamarca S.A.C.

Datos Generales

Nombre del entrevistado:

Cargo:

Objetivo de la entrevista

Conocer la percepcion del gerente sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la

Corporacion Algamarca S.A.C., considerando las dimensiones: Competencias

Laborales, Compromiso Laboral y Satisfaccion Laboral.

Dimension 1: Competencias Laborales

1.

¢Como evalula la organizacion en el trabajo de sus colaboradores? ;Cumplen
adecuadamente con la planificacion y orden de sus actividades?

¢ Como percibe la capacidad de analisis de sus trabajadores frente a problemas o
situaciones inesperadas?

¢Considera que el liderazgo de la supervisora y del administrador influye
positivamente en el desempefio del equipo?

¢Como calificaria la comunicacion asertiva dentro del equipo de trabajo?

¢Qué tan efectivo considera el trabajo en equipo entre las distintas areas de la

corporacion?
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Dimensién 2: Compromiso Laboral

6.

¢Sus trabajadores muestran eficiencia y eficacia en el cumplimiento de sus
funciones?

¢Lainstitucion reconoce el esfuerzo o desempefio destacado de sus trabajadores?
¢Percibe que los trabajadores buscan constantemente aprender y mejorar sus
capacidades?

¢Considera que sus colaboradores demuestran un sentido de pertenencia con la

Corporacién Algamarca S.A.C.?

Dimension 3: Satisfaccion Laboral

10.

11.

12.

13.

14.

¢Como evalua el nivel de estabilidad laboral que perciben los trabajadores en la
empresa?

¢ Qué opinidn tiene sobre las condiciones laborales ofrecidas por la corporacion?
¢ Como describiria el ambiente laboral dentro de la institucion?

¢Considera que las recompensas o0 incentivos son adecuadas para mantener la
motivacion del personal?

¢ Qué tan satisfechos cree que estan los trabajadores con los beneficios que ofrece

la corporacion?
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Apéndice D
Validacion del instrumento por Alfa de Cronbach

Para determinar la fiabilidad del instrumento, se procesé las respuestas de la encuesta aplicada a
los colaboradores. Primero se proces6 mediante SPSS las respuestas de ambas variables,
posteriormente se procesé las respuestas de la variable clima organizacional y luego la variable

desempefio laboral.

Tabla D1

Estadisticas de fiabilidad - Total

Alfa de Cronbach N de elementos
0,937 46

Nota. El valor del alfa de Cronbach de 0,937 indica que es “excelente” y es apto para su aplicacion.
El nimero de elementos (46) es la cantidad de items de las variables clima organizacional y
desempefio laboral de las encuestas aplicadas.

Tabla D2

Estadisticas de fiabilidad - clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0,851 31

Nota. El valor del alfa de Cronbach de 0,851 indica que es “elevada” y es apto para su aplicacion.
El numero de elementos (31) es la cantidad de items de la variable clima organizacional de las
encuestas aplicadas.

Tabla D3

Estadisticas de fiabilidad — desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,842 15

Nota. El valor del alfa de Cronbach de 0,842 indica que el instrumento es “eclevada” y es apto para
su aplicacion. ElI nimero de elementos (15) es la cantidad de items de la variable desempefio
laboral de las encuestas aplicadas.



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Apéndice E

Validacion del instrumento por juicio de expertos

Nombre del Juez

Raaal

Salceda

Camggos

Grado Académico profesional

DoCtar

Profesion o especialidad

}n‘C . AAM;A\§+10 ( '('](/\

Cargo actual

Divr2tay

’Prd'ye( o4

Institucién donde labora

DiveCion Regional de Fdycacion

Tipo de instrumento

Cuestlonayi©

Autor del instrumento

Vane454q Seqoigtc Cocrdova \UnsQueo?

Lugar y fecha

Caiamarca . 1O _do Septiembre 202y

Titulo: C kman Orgonietonal Y desempeno ldboral delos Colaboradores
de_la Corpocation Algomor(o S.A.C. ,Cajubamba, ano 2029

FICHA DE EVALUACION
Ne | Indicadores Definicién 5 4 3 2 1
Muy Bueno | Aceptable | Malo | Muy
bueno malo
1 Claridad  y | Las preguntas estdn redactadas en forma clara y precisa, sin q
precision ambigiiedades
2 Coherencia Las preguntas guardan relaciéon con la hipétesis, las variables
e indicadores de la investigacion 5
3 Relevancia Las preguntas contribuyen a recoger informacién importante
para la investigacién Lf
4 ia Las son pertil para lograr los objetivos de la 5
investigacion
5 Obje Las preg sestan exp de manera objetiva para I‘{
medir lo que se desea evaluar
6 fil Las preg son sufici para medir cada dimensién y las <
variables 2
7 Orden Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
técnica de lo general a lo particular 5
8 C Las pregu han sido redactadas de acuerdo al marco de
referencia del encuestado: lenguaje y nivel de informacién 5
9 El na de preg noes yestd en relacion als
riables, di e indicadores e indicadores del 5
problema
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado S
SUB TOTALES 29 T
Coeficiente de valoradén porcentual Valoracién global
=
Q-494 Muy ‘Yvueng
. 7
Observaciones:

OPINION: Apto para su aplicacion ()() No apto para su aplicacién

Firma

(

LEE

—
N

DNI: 46 94 7315
/

/
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez

Grado Académico profesional

S05¢ Pagerson  Gonzal(es  Marlo
Maesteo

Profesion o especialidad

Cargo actual

Licenciady n Aar\"\\nts +(aLi‘n'r\'
Doceate ynivers: tadio

Instituciéon donde labora

Tipo de instrumento

Universidad NaGonal  dol CQSGH\L\I(Q__
Cuestionavi O

Autor del instrumento

Cdedova Valsguez \Janegsa Sennigec

Lugar y fecha

Cmumquq ; 13 de Sotiembre 204y

Titulo: ¢ (tna. Orqanizatonal” ¥ desempeao laboval de 05
Colaborudores de la Co‘(\)OVUG’O/n Algamcuw S.A-C-,,(ﬁii)c\bo.\'\bn;aﬁcﬂi

FICHA DE EVALUACION

N2 | Indicadores

Definicién 5 4 3 2 1

Muy Bueno | Aceptable | Malo | Muy

bueno malo
1 Claridad  y | Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin
precision ambigliedad ><

2 Coh ia Las p g relacién con la hipétesis, las variables

e indicadores de fa investigacion X
3 Relevancia Las preguntas contrlbuyen a recoger informacién importante

para la i X
4 Pertinencia Las preguntas son pertinentes para lograr los objetivos de la

investigacion X
S Objetividad Las preg sestan as de objetiva para »

medir lo que se desea evaluar X
6 Suficiencia Las preguntas son suficientes para medir cada dimensién y las

variables
7 Orden Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la

técnica de lo general a lo particular

C Las

o

preg

han sido redactadas de acuerdo al marco de

referencia del enc do: lenguaje y nivel de informacién

9 Extension El nimero de preguntas no es excesivo y esté en relacién a las
variables, dimensiones e indicadores e indicadores del

| X KX X

problema
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado
SUB TOTALES 12
Coeficiente de valoradén porcentual Valoracién global
c=
J.9H Mvy buens
Observaciones: )

OPINION: Apto para su aplicacion

()Q No apto para su aplicacion

DNi: &y 221/ /'8
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Apéndice F

Escalas de valoracion para las variables (baremos)

Tabla E1

Escala de valoracion para el clima organizacional

Malo Regular Bueno
De 31-51 De 52-72 De 73-93

Nota. Valores asignados de acuerdo al nimero de preguntas y al valor asignado a cada pregunta.

Tabla E2

Escala de valoracion para el desempefio laboral

Malo Regular Bueno
De 15-25 De 26-35 De 36-45

Nota. Valores asignados de acuerdo al nimero de preguntas y al valor asignado a cada pregunta.
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Apéndice G
Prueba de normalidad

1. Formulacion de hipotesis

Ho: Los datos siguen una distribucion normal ~N (u, o)

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal ~N (u, o)
2. Nivel de significancia

o =0.05
3. Estadistico de prueba

Como el tamaio de la muestra es menor que 50 (n<50), se utiliz6 Shapiro-Wilk.
Tabla

Prueba de normalidad del clima organizacional y el desempefio laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,932 12 0,404
Desempefio Laboral ,969 12 0,894

Con la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk se observa que los valores sigs. (0,404 y
0,894) son mayores a 0.05; lo que indica que aceptamos la Ho y rechazamos la Hi, es decir los
datos siguen una distribucién normal entonces se utilizara una prueba paramétrica. Por ende, la
prueba paramétrica a utilizar para las contrastaciones de hipotesis es el coeficiente de correlacion

de Pearson.



ANEXOS

Anexo A

Escala de coeficiente de correlacion

Escala del Coeficiente de Correlacion Rho de Pearson

VALOR SIGNIFICADO
-1 Correlacién negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy alta
-0.75 Correlacién negativa alta
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0 No existe correlacion
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva alta
+0.90 Correlacion positiva muy alta
+1 Correlacion positiva perfecta

Nota. Adaptado de Hernandez y Mendoza (2018)
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Anexo B

Escala de valoracién del Alfa de Cronbach

Escala de Valoracion del Alfa de Cronbach

VALOR SIGNIFICADO
0 Nula

0.1a0.15 Muy Baja
0.16 2 0.29 Baja
0.30a0.69 Regular
0.70a0.84 Aceptable
0.85a0.95 Elevada

0.9%al Perfecta

Nota. Adaptado de Hernandez y Mendoza (2018)
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