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Introduccion

Actualmente, las empresas de servicios de limpieza se encuentran en constante
mejora y crecimiento debido al incremento de nuevos competidores en el rubro. Es por ello
que uno de los factores que deben mejorar, es el clima organizacional debido a la
importancia que tienen los colaboradores; los cuales son el eje de cualquier empresa y
quienes son los que perciben de forma directa e indirecta este factor, influyendo en su
desempefio laboral en cuanto a las tareas aginadas. Es por ello que la presente investigacion
se basa analizar de qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral y

las estrategias que se pueden recomendar para su mejora.

Luego de dos afios como asistente administrativo en el area de Recursos Humanos y
Licitaciones, se observa que la empresa en estudio, la cual se dedica a la prestacion de
servicios de limpieza a Entidades Publicas a través de contrataciones con el Estado situada
en el distrito del Callao, presenta deficiencias en la comunicacion tanto a nivel vertical
(supervisores a colaboradores) como a nivel horizontal (entre colaboradores), provocando
una falta de coordinacién entre el personal de la empresa lo cual provoca deficiencias en el
rendimiento de los colaboradores, dejando tareas incompletas, tardanzas y faltas al puesto
de trabajo asi como renuncias inesperadas de un momento a otro los cuales desembocan en
una afectacion econdémica a la empresa debido a la aplicacion de penalidades por
incumplimiento del servicio requerido en los Términos de Referencia de cada Entidad y el

costo de conseguir un nuevo colaborador y capacitarlo para que inicie sus labores.
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Resumen
La presente tesis titulada EI clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del
Callao -2023 se desarrolla en seis capitulos. Capitulo I. Planteamiento del estudio. En este
capitulo se realiza la formulacién del problema, los objetivos generales y especificos, la
justificacion e importancia del estudio, asi como el alcance y limitaciones propias del
estudio. Capitulo Il. Marco Teorico Conceptual. En este capitulo se desarrolla los
antecedentes de la investigacion tanto a nivel internacional como nacional, las bases tedrico
- cientifico de las variables del estudio y la definicion de los términos basicos. Capitulo IlI.
Hipdtesis y Variables. En este capitulo se propone la hipotesis general e hipdtesis
especificas. Se detallan las variables de estudio y su operacionalizacion, asi como la
presentacion de la matriz l6gica de consistencia. Capitulo IV. Método. En este capitulo se
desarrolla el tipo y método de la investigacion, junto con el disefio especifico del mismo. Se
presenta la poblacion y muestra, los instrumentos de obtencion de datos, las técnicas de
procesamiento y analisis de datos, asi como el procedimiento de ejecucion del estudio.
Capitulo V. Resultados y Discusidn. En este capitulo se muestran los resultados de los datos
cuantitativos, analisis y la discusion de los resultados. Capitulo VI. Conclusiones y
Recomendaciones. En este capitulo se desarrollan las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion realizada.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacién, comunicacion y

satisfaccion.
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Abstract
The present thesis entitled The organizational climate and its influence on the work
performance of the collaborators of a cleaning services company in the district of Callao -
2023 is developed in six chapters. Chapter 1. Approach to the study. This chapter formulates
the problem, the general and specific objectives, the justification and importance of the
study, as well as the scope and limitations of the study. Chapter Il. Conceptual Theoretical
Framework. This chapter develops the background of the research both internationally and
nationally, the theoretical-scientific bases of the study variables and the definition of basic
terms. Chapter Ill. Hypothesis and Variables. In this chapter the general and specific
hypotheses are proposed. The study variables and their operationalization are detailed, as
well as the presentation of the logical consistency matrix. Chapter IV. Method. This chapter
develops the type and method of research, along with its specific design. The population and
sample, the data collection instruments, the data processing and analysis techniques, as well
as the study execution procedure are presented. Chapter V. Results and Discussion. This
chapter shows the results of the quantitative data, analysis and discussion of the results.
Chapter V1. Conclusions and recommendations. This chapter develops the conclusions and

recommendations of the research carried out.

Keywords: Organizational climate, work performance, motivation, communication y

satisfaction.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1. Formulacion del problema

Actualmente, el rubro de servicios de limpieza se encuentra en crecimiento debido a
factores como: incremento de las distintas industrias del mercado que requieren tercerizar
su servicio de limpieza debido a que no es su actividad principal , tecnologias avanzadas que
permiten tener nuevos modelos de procedimientos de limpieza que minimizan el impacto
ambiental junto con el uso de productos e insumos biodegradables y/o ecoldgicos que son
amigables con el ambiente, la pandemia COVID-19 debido a la limpieza y desinfeccion
profunda y continua que requerian no solo hogares si no también , empresas e instituciones

publicas y privadas; entre otros.

Segun Informes de Expertos (s.f.) menciona en su resumen de informe del Mercado
Global de Servicios de Limpieza, EI mercado global de servicios de limpieza consiguié un
valor de alrededor de USD 69,8 mil millones en 2022. Ademas, se calcula que el mercado
crecera en el periodo de prondstico de 2023-2028 a una CAGR del 6,4% para alcanzar casi

USD 101,28 mil millones en 2028.

Segln Redaccion RPP (2021) inform6 en su articulo de la seccién Economia, El
sector de actividades de limpieza en el pais ha sido uno de los pocos que no se vieron

afectados por la pandemia y en un afio llegan a mover hasta S/ 4,000 millones en el pais.

Si bien, el mercado de servicios de limpieza se encuentra en auge, es importante
destacar que este crecimiento no seria posible sin el compromiso y responsabilidad de los
colaboradores que dia a dia realizan sus tareas de la mejor manera, dejando el area asignada
limpia y en Optimas condiciones para su uso y funcionamiento; razon por la cual las

empresas e instituciones puablicas y privadas sin importar su tamafio, requieren de este



servicio para poder contar con un ambiente ordenado y limpio para que su personal puedan

realizar sus actividades del dia a dia.

Tomando en cuenta el crecimiento actual por distintos factores que esté teniendo el
rubro de servicios de limpieza junto con la apariciéon de nuevas empresas de servicios de
limpieza y la competitividad que tiende a generar entre las empresas existentes. ES
importante que la empresa en estudio se planifique a futuro para mantenerse dentro del
mercado, no solo viendo alternativas de ingreso con potenciales clientes de distintos sectores
ni incursionando en la participacion de nuevos concursos a través de la plataforma SEACE;
si no también valorando y manteniendo a sus colaboradores quienes son el eje central de
cada empresa, puesto que el servicio de limpieza no se daria a cabo si no existieran los
colaboradores quienes realizan las tareas relacionadas a esta. Un factor importante de contar
con buenos colaboradores y mantenerlos a lo largo del tiempo, es la estabilidad y mejora
continua de un clima organizacional que permita no solo a supervisores sino también a los
colaboradores poder desenvolverse de manera adecuada y proactiva, trayendo consigo
resultados positivos en la realizacion de sus actividades y reduciendo al minimo la
posibilidad de que la empresa pueda recibir penalidades durante la ejecucion del contrato o
falta de personal para cada unidad donde presta el servicio. Contar con un buen clima laboral
no solo permite que los colaboradores puedan sentirse contentos y augustos, si no también
permite que se encuentren motivados y tengan la predisposicion de no solo realizar sus tareas
diarias asignadas de manera comun si no realizar con la mejor manera y el mejor resultado;
contar con un buen clima laboral favorece no solamente la comunicacion tanto de
supervisores a colaboradores como del area de Recursos Humanos a colaboradores, sino
también la comunicacién entre colaboradores lo que repercute en el compafierismo del
mismo y el trabajo en equipo de estos que permiten una ayuda comun en fin del

cumplimiento de las tareas y objetivos de la empresa como mantener la calidad de la



limpieza y la buena imagen de la empresa a través de los colaboradores. Estas consecuencias
de contar con un buen clima laboral desencadenan en el desempefio laboral de los

colaboradores de la manera mas dptima posible.

La empresa en materia de estudio se dedica a la prestacion de servicios de limpieza,
especializada en la prestacion de servicios a Instituciones Publicas con més de 10 afios de
experiencia en limpieza de ambientes hospitalarios y oficinas a través de la participacion de

Contrataciones con el Estado por medio del portal SEACE.

Sin embargo, la empresa presenta problemas de falta de personal debido a renuncias
inesperadas las cuales vienen argumentadas de malos tratos por parte de la supervision hacia
los colaboradores, ambientes en mal estado designados para cambio de uniformes y
guardado de objetos personales, demora de atencidn en procesos administrativos que inician
los colaboradores con el area de Recursos Humanos, falta de comunicacion entre
colaboradores y supervisores para el trabajo diario y actividades asignadas, carencia de
trabajo en equipo para realizar actividades en conjunto entre los colaboradores debido al

individualismo que presentan algunos.

Teniendo como premisa estos factores que engloban el clima organizacional y
considerante este, un campo importante para el desarrollo y crecimiento diario de los
colaboradores, debido a que es un entorno percibido por ellos el cual influye a través de
distintos factores para su comportamiento y actitud frente a su puesto de trabajo. Se decide
realizar la presente investigacion para poder determinar los factores positivos y negativo que
tenga la empresa frente al clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de

los colaboradores dentro de sus puestos de trabajo.



1.1 Problema general

¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -

20237

1.2 Problemas especificos

- ¢Como influye la motivacion en el desemperio laboral de los colaboradores de una

empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023?

- ¢Cudl es la influencia de la comunicacioén en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -

20237

- ¢ Qué influencia tiene la satisfaccion en el desempefio laboral de los colaboradores

de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023?

2. Objetivo general y especificos
2.1 Objetivo general
Analizar de qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao

- 2023.

2.2 Objetivos especificos

-Determinar como la motivacion influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -

2023.



-Detallar cual es la influencia de la comunicacién en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -

2023.

-ldentificar qué influencia tiene la satisfaccion en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -

2023.

3. Justificacion e importancia del estudio

3.1 Justificacion

Justificacién practica

La presente investigacion permitira demostrar la relacion que tiene el clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores a nivel individual y grupal de
una empresa privada de servicios de limpieza, ya que la empresa al poseer un clima
organizacional estable y en constante mejora, permitira a los colaboradores poder
desempefiarse laboralmente de la mejor manera y dando los mejores resultados en su area

de trabajo designada para realizar sus tareas.

Justificacion tedrica

Se conoceré si el clima organizacional que tiene la empresa es estable y armonioso
para el correcto desenvolvimiento y desempefio laboral de los colaboradores a nivel
individual y grupal, de encontrarse deficiencias se presentaran propuestas de mejoras y

recomendaciones para salir del estado en el que se encuentre.

Justificacion metodoldgica

Permitira sin duda alguna, contar con un clima organizacional estable, armonico y

en mejora constante para el desenvolvimiento y cumplimiento de los colaboradores a nivel



individual y grupal en sus tareas asignadas para cada espacio aginado por parte de la

supervision para el trabajo diario.
3.2 Importancia del estudio

El presente estudio es de vital importancia para analizar la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa privada de

servicios de limpiezay, asi, poder aportar con recomendaciones para la mejora de esta.

4. Alcance y limitaciones

4.1 Alcance

La presente investigacion tiene un alcance correlacional ya que se busca demostrar
la relacion entre la variable clima organizacional (variable independiente) y desempefio
laboral (variable dependiente), es decir al poseer la empresa un clima organizacional estable
y armonico, permite a los colaboradores desempefarse laboralmente de la mejor manera

tanto a nivel individual como grupal.
4.2 Limitaciones

Temporal: La presente investigacion comprende el periodo de enero a junio del afio
2023.

Social: La presente investigacion se realizara a los colaboradores de la empresa en
sus distintas unidades de servicio.

Espacial: La presente investigacion se realizara en una empresa situada en el distrito
de Callao que cuenta con servicios de limpieza en los distritos de Lima Cercado, Ate,
Magdalena del Mar y Callao.

Lineas de Investigacion: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacion,

comunicacion y satisfaccion.



CAPITULO 1l

MARCO TEORICO CONCEPTUAL
1. Antecedentes de la investigacion

1.1 Internacionales

De acuerdo al articulo de Achote et al (2022) titulado Clima Organizacional y
Desempefio Laboral del Talento Humano en la Federacion Deportiva de Cotopaxi (FDC),

se precisa lo siguiente:

El clima organizacional (CO) es una parte determinante de las actitudes de los
empleados de empresas publicas o privadas, que tienen hacia las estructuras, procesos,
entornos y actividades de su trabajo. Desde este punto de vista, el objetivo principal de este
estudio fue realizar una valorizacion del CO y analizar su relacion con el desempefio laboral
de los colaboradores en la Federacion Deportiva de Cotopaxi, situada en el canton
Latacunga. Método: se desarrollaron 2 formularios, uno para la percepcion del CO y otro
para determinar el grado de desempefio laboral. Ambos formularios fueron realizado a todos
los empleados de la organizacién, 60 empleados. Esta investigacion es tipo descriptiva, que
se engloba de mas informacién para cada variable, bajo el método de investigacién basico y
paradigma cuantitativo. Resultados: Sin duda, segun la opinion de los colaboradores, el CO
en la Federacion Deportiva de Cotopaxi es moderadamente favorable, tomando en cuenta
las evaluaciones realizadas. Conclusion: Se necesitan algunas estrategias de mejora y planes
de accion para abordar estos problemas, ya que el CO es el principal determinante del
desempefio laboral. Los directivos ven el trabajo que hacen de manera diferente que los
colaboradores, los directivos parecen desconocer las debilidades de su liderazgo y sus pautas

en la organizacion, pero los colaboradores tienen un enfoque diferente. Se puede analizar



que el valor Rho de Spearman resulté 0,930, por lo que la relacion entre las dos variables es

fuerte: el CO tiene un efecto significativo en el desempefio de los colaboradores.

El presente articulo tuvo como variables al Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, concluyendo que el clima organizacional tiene un efecto significativo en el
desempefio de los colaboradores, por lo tanto; este articulo se relaciona tanto en las variables
del presente estudio como en la finalidad del mismo de encontrar si existe o no, una relacion
entre ambas bajo la utilizacién de un software estadistico u otro método de prueba para su
constatacién. La conclusion a la que llega el presente articulo, permitiré sustentar y validar
los resultados obtenidos al poder coincidir o discrepar del estudio previo, fundamentando

asi la postura del investigador.

Acorde al articulo de Mendoza et al (2022) titulado Relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral: estudio focalizado en el laboratorio empresarial

LAEMCO en Tunja (Colombia), se indica lo siguiente:

En este proyecto de investigacion, busca el analisis de la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral del personal participante en las practicas empresariales
de LAEMCO, Facultad de Ciencias Administrativas y Econdémicas de la Universidad
Pedagogia y Tecnolodgica de Colombia (UPTC), ubicada en Tunja (Colombia). Tuvo una
metodologia de disefio descriptivo-correlacional. Los datos fueron recolectados a través de
un formulario a 75 personas, entre practicante, instructores y empleados. Los datos seran
procesados y analizados estadisticamente en el programa libre R. Los resultados obtenidos,
fueron en su mayoria (80%) una actitud positiva, buenas relaciones interpersonales,
adecuado manejo de la comunicacion y problemas que puedan presentarse, favorecen el
correcto desempefio laboral. Este estudio concluye que el clima organizacional esta

estrechamente relacionado con el desempefio.



El presente articulo tuvo como variables al Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, concluyendo que el clima organizacional esta estrechamente relacionado con el
desempefio, por lo tanto; este articulo se relaciona tanto en las variables del presente estudio
como en la finalidad del mismo de encontrar si existe o no, una relacion entre ambas bajo la
utilizacion de un software estadistico u otro método de prueba para su constatacion. La
conclusion a la que llega el presente articulo, permitird sustentar y validar los resultados
obtenidos al poder coincidir o discrepar del estudio previo, fundamentando asi la postura del

investigador.

De acuerdo al articulo de Paredes et al (2021) titulado Correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de

supermercados, se precisa lo siguiente:

Los supermercados trabajan duro para satisfacer y retener a los clientes, por lo que
todos los recursos deben trabajar juntos, especialmente los recursos humanos. El propdésito
de este estudio fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de
los empleados en una cadena minorista ecuatoriana. Este estudio empled disefios
cuantitativos, cualitativos, no experimentales y transversales. La muestra se extrajo de 379
empleados de tres grandes cadenas minoristas. Se utilizé un cuestionario con 55 preguntas
en la escala de Likert se utilizo analisis estadistico. La confiabilidad de la herramienta estuvo
respaldada por un coeficiente alfa de Cronbach de 0,977, y la correlacion de las variables
con el coeficiente de Spearman fue p=0,294, y estas relaciones también fueron confirmadas
por la prueba directa de KMO vy la prueba de Bartlett. Aunque la relacion entre estos factores
no es solida, los resultados sugieren que las grandes cadenas ecuatorianas se estan enfocando
en crear el ambiente adecuado para brindar las condiciones necesarias para brindar un buen
ambiente y mejorar el desempefio y la eficiencia de todos los empleados, asi como el de la

organizacion para gque sigan en crecimiento.
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El presente articulo tuvo como variables al Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, concluyendo que la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral no es
solida, por lo tanto; este articulo se relaciona tanto en las variables del presente estudio como
en la finalidad del mismo de encontrar si existe 0 no, una relacion entre ambas bajo la
utilizacion de un software estadistico u otro método de prueba para su constatacion. La
conclusion a la que llega el presente articulo, permitird sustentar y validar los resultados
obtenidos al poder coincidir o discrepar del estudio previo, fundamentando asi la postura del

investigador.

De acuerdo a la tesis de Santamaria (2020) titulada Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.,
para optar el grado académico de Magister en Desarrollo del Talento Humano en la

Universidad Andina Simon Bolivar ubicada en Ecuador, se precisa lo siguiente:

Este estudio presenta los resultados del anélisis de las dos variables, clima
organizacional y desempefio, en la empresa Datapro S.A. El objetivo principal de este
trabajo fue determinar si la variable clima organizacional junto con sus dimensiones, influye
0 no en la variable desempefio de la empresa Datapro S.A, en la linea de tiempo establecida.
El estudio, denominado mixto por ser cuantitativo - cualitativo, por sus objetivos, fue de
disefio no experimental, correlacional y transversal. Por su tipo, explicativo, descriptivo y
correlacional. Para obtener dicha informacion, se cred un formulario de test vélido y
confiable con 32 preguntas y 4 respuestas en escala Likert para toda la empresa. Los
resultados descriptivos estadisticos, explicaron y describieron como el clima organizacional

y sus dimensiones si influyen en el desempefio laboral de la empresa Datapro S.A.

La presente tesis tuvo como variables al Clima Organizacional y Desempefio

Laboral, concluyendo que el clima organizacional si influye en el desempefio laboral de la
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empresa, por lo tanto; esta tesis se relaciona tanto en las variables del presente estudio como
en la finalidad del mismo de encontrar si existe 0 no, una relacion entre ambas bajo la
utilizacion de un software estadistico u otro método de prueba para su constatacion. La
conclusion a la que llega la presente tesis, permitira sustentar y validar los resultados
obtenidos al poder coincidir o discrepar del estudio previo, fundamentando asi la postura del

investigador.

Acorde al articulo de Vera et al (2018) titulado Incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral, el servicio al cliente: Corporacion de Telecomunicaciones del

Canton La Libertad, se indica lo siguiente:

El propdsito de este articulo cientifico es relacionar el clima organizacional en el
desempefio laboral y la atencién al cliente de la Corporacion Nacional de
Telecomunicaciones del Cantdn La Libertad; todas las organizaciones publicas hoy en dia
buscan la mejora continua en su entorno, por lo que se debe recordar que los factores que
afectan la organizacion en su éxito o fracaso es el clima organizacional, es decir, la actitud
positiva de los empleados en el lugar de trabajo no es suficiente para satisfacer sus
necesidades, sino también brindar un buen ambiente para la gestion, y por eso las empresas
deben hacer lo necesario y prestar atencion al analisis de la naturaleza humana como un
recurso clave para el desarrollo, la sostenibilidad y el éxito organizacional, éste y el exito en
la atencion al cliente forman parte de la filosofia empresarial, que valora realmente a los
empleados de la empresa, la vocacion de servicio del mayor estandar, buscando por tanto,
la armonia entre los empleados para generar un entorno adecuado entre el colaborador y
consumidor. De esta manera, para satisfacer a nuestros consumidores, nuestros
colaboradores primero; deben sentirse augusto con el clima organizacional y relacionarse

con su cultura 'y ambiente.
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El presente articulo tuvo como variables al Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, concluyendo que para satisfacer a sus consumidores, sus colaboradores primero;
deben sentirse augusto con el clima organizacional y relacionarse con su cultura y ambiente,
por lo tanto; este articulo se relaciona tanto en las variables del presente estudio como en la
finalidad del mismo de encontrar si existe o no, una relacion entre ambas bajo la utilizacién
de un software estadistico u otro método de prueba para su constatacion. La conclusion a la
que llega el presente articulo, permitira sustentar y validar los resultados obtenidos al poder

coincidir o discrepar del estudio previo, fundamentando asi la postura del investigador.

1.2 Nacionales

De acuerdo a la tesis de Velasquez (2022) titulada Relacion de la motivacion laboral
con el desempefio laboral de los colaboradores del area de administracion en una
institucion del estado, sede callao — 2021; para optar el grado académico de Licenciado en

Administracion en la Universidad de Lima en la provincia de Lima, se precisa lo siguiente:

En la actualidad, los empleados de muchas empresas e instituciones no estan muy
motivados para trabajar y esto se puede observar en su desempefio laboral, por lo que, en el
siguiente estudio, se busca la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del departamento de administracion de una institucion pablica.

Este estudio desarrolla un enfoque cuantitativo y no experimental de naturaleza
transversal, se adopta un enfoque de investigacion correlacional, ya que intenta comprender
relacién entre dos variables y fue aplicada a 52 empleados del departamento de
administracion. Los resultados muestran que existe una relacion directa entre ambas
variables. Es importante sefialar que se evidencio que los niveles de motivacion tienen un

impacto en el desemperio.
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A través de un formulario a los colaboradores del departamento de administracion
de la institucion, se pudo recopilar informacion para las conclusiones y recomendaciones.
Ademas, la investigacion muestra que la motivacion intrinseca esta directamente relacionada
las responsabilidades de los colaboradores y la evaluacion del desempefio, también, la

motivacion extrinseca esta directamente relacionada con la productividad.

De los resultados obtenidos por el chi-cuadrado de Pearson se puede observar que el
valor de sig es 0.001 por lo que se acepta la hipdtesis general. Ademas, la correlacion de
Spearman es 0,424, que es una correlacion muy positiva. Se concluy6 que los colaboradores
de la institucion puablica se encuentran motivados, lo que se puede evidenciar en su

desempefio laboral.

La presente tesis tuvo como variables a la Motivacion Laboral y Desempefio Laboral,
concluyendo que los colaboradores de la institucion pablica se encuentran motivados, lo que
se puede evidenciar en su desempefio laboral, por lo tanto; esta tesis se relaciona tanto con
una de las dimensiones y una variable del presente estudio como en la finalidad del mismo
de encontrar si existe 0 no, una relacion entre ambas bajo la utilizaciéon de un software
estadistico u otro método de prueba para su constatacion. La conclusion a la que llega la
presente tesis, permitira sustentar y validar los resultados obtenidos al poder coincidir o

discrepar del estudio previo, fundamentando asi la postura del investigador.

Acorde a la tesis de Martinez (2022) cuyo titulo es Satisfaccién laboral y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores de Colaromo srl, ate, 2021; para optar el
grado académico de Licenciado en Administracién en la Universidad San Martin de Porres

en la provincia de Lima, se precisa lo siguiente:

El estudio tuvo como proposito determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y

el desempefio laboral de los empleados de esta empresa comercializadora de alcohol. En
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términos de metodologia, este estudio adopta un enfoque cuantitativo y propone la
investigacion denominada correlacional descriptiva, aplicada. Presenta un disefio transversal
no experimental. Como la poblacion estd compuesta por 20 trabajadores, se decidio aplicar
la herramienta de investigacion a una muestra censal. La herramienta de formulario consta

de 20 preguntas correspondientes a estas dos variables.

En cuanto a las conclusiones, se compard la principal hipotesis; es decir, existe una
relacion directa, moderada y significativa (p=0.000 < 0.05; r = 0.498), entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral de los empleados de Colaromo SRL en 2021. En otras
palabras, si aumenta la satisfaccion laboral, también aumentara el desempefio laboral de la
empresa Colaromo SRL. También hay un contraste en las relaciones entre las hipotesis
derivadas, teniendo las condiciones laborales y salario en una menor relacion; el

reconocimiento personal en relaciones media y la importancia de la tarea en relacion alta.

La presente tesis tuvo como variables a la Satisfaccion Laboral y Desempefio
Laboral, concluyendo que existe una relacion directa, moderada y significativa entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los empleados de Colaromo SRL en 2021,
por lo tanto; esta tesis se relaciona tanto con una de las dimensiones y una variable del
presente estudio como en la finalidad del mismo de encontrar si existe 0 no, una relacién
entre ambas bajo la utilizacion de un software estadistico u otro método de prueba para su
constatacion. La conclusion a la que llega la presente tesis, permitira sustentar y validar los
resultados obtenidos al poder coincidir o discrepar del estudio previo, fundamentando asi la

postura del investigador.

Acorde a la tesis de Verde (2021) titulada El clima organizacional y su influencia en

el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Plaza Vea de la Ciudad de
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Huénuco periodo 2021; para optar el titulo de Licenciada en Administracion en la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan en la provincia de Huanuco, se indica lo siguiente:

El titulo de la tesis es “Clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral
de los trabajadores de Plaza Vea, Huanuco, 2021” y el objetivo general es determinar el
impacto que existe entre el clima organizacional y el desempefio en Plaza Vea, Huénuco,
2021. En este sentido, se plantea una hipotesis general: el clima organizacional tiene un
impacto en el desempefio laboral de los trabajadores de Plaza Vea. Durante el 2021, Ciudad
de Huanuco, “El tipo de estudio es descriptivo de correlacion-causalidad, debido a que se
estudia cada factor del clima laboral y del desempefio de los trabajadores de la empresa Plaza
Vea en la Ciudad de Huanuco”. Ademas, la investigacion es cuantitativa porque la
recopilacion de datos se utiliza para probar hipoétesis, el disefio de la investigacion no es
experimental porque las variables de la investigacion no se manipulan y, para esta
investigacion, se utilizan encuestas como técnicas para la recopilacion y el analisis de datos.
Los cuestionarios se utilizan como herramientas. “El analisis de los datos se realizé con la
prueba estadistica del coeficiente de correlacion de Pearson en el programa (SPSSv23). La
investigacion determiné que el clima organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Plaza Vea de la ciudad de Huanuco en
el afio 2021. Se puede observar en la Tabla 4 que el valor del Alfa de Cronbach es de 0.833
0 83.3%, lo que indica que los casos manejados por esta investigacion son confiables. La
fuerza de la relacion encontrada fue r = 0.941%, mostrando una correlacion significativa con
una sigma de 0.004, menor que 0.05, interpretado como aceptar la hipotesis alternativa y
rechazar la hipétesis nula, lo que permitié confirmar que se acepta la hipotesis del clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de Plaza Vea en la

Ciudad de Huanuco 2021.
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La presente tesis tuvo como variables al Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, concluyendo que el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de Plaza Vea en la Ciudad de Huanuco 2021, por lo tanto; esta tesis se relaciona
tanto en las variables del presente estudio como en la finalidad del mismo de encontrar si
existe 0 no, una relacion entre ambas bajo la utilizacion de un software estadistico u otro
método de prueba para su constatacion. La conclusion a la que llega la presente tesis,
permitira sustentar y validar los resultados obtenidos al poder coincidir o discrepar del

estudio previo, fundamentando asi la postura del investigador.

Acorde a la tesis de Penachi (2019) titulada Clima organizacional y desempefio
laboral del personal en institucion pablica (caso INDECI) afio 2016; para optar el grado
académico de Magister en Gestion Publica en la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos en la provincia de Lima, se indica lo siguiente:

Determinar la conexion entre las dos variables de investigacion para un organismo
publico. Para llevar a cabo la metodologia planteada en la propuesta, se seleccionaron
aleatoriamente 196 funcionarios del Instituto Nacional de Defensa Civil que fueron
contratados de conformidad con el Decreto Legislativo y luego se sometieron a una encuesta
de campo como método cuantitativo. No. Decreto Legislativo N° 276 y 276 (designados).
1057 (Contrato de Servicios Administrativos - CAS) y personal destacado (Fuerzas Armadas
del Pert). ElI método que se utilizé fue la encuesta y cuestionario como instrumento, y
posteriormente se utilizd el programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences o
Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales) version 22, el cual permitio mostrar el nivel
de significancia entre los variables de estudio. Se infiere que se ha logrado el objetivo
propuesto, se deduce de la hipotesis general que la correlacion Chi-cuadrado de Pearson es

inferior a 0,05. En conclusion, los empleados tendran un mejor desempefio, como lo
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demuestra su eficiencia, eficacia y calidad, cuanto mayor sea su percepcion de su ambiente

de trabajo.

La presente tesis tuvo como variables al Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, concluyendo que los empleados tendrdn un mejor desempefio, como lo demuestra
su eficiencia, eficacia y calidad, cuanto mayor sea su percepcion de su ambiente de trabajo,
por lo tanto; esta tesis se relaciona tanto en las variables del presente estudio como en la
finalidad del mismo de encontrar si existe 0 no, una relacion entre ambas bajo la utilizacion
de un software estadistico u otro método de prueba para su constatacion. La conclusion a la
que llega la presente tesis, permitird sustentar y validar los resultados obtenidos al poder

coincidir o discrepar del estudio previo, fundamentando asi la postura del investigador.

De acuerdo a la tesis de Maza (2019) titulada Comunicacion interna y el desempefio
laboral de los trabajadores del &rea de Recursos Humanos de la UGEL N° 04 Comas, Lima-
2018; para optar el grado académico de Maestria en Gestién del Talento Humano en la

Universidad Cesar Vallejo en la provincia de Lima, se precisa lo siguiente:

El estudio tuvo como proposito, establecer la relacion entre la comunicacion interna
y el desempefio laboral de los colaboradores del departamento de Recursos Humanos de la
UGEL N° 04 Comas, Lima — 2018. EI método utilizado fue deductivo hipotético y el tipo
de investigacion fue aplicada, basica, nivel correlacional descriptivo; enfoque cuantitativo,
disefio no experimental: transversal. La poblacién estuvo conformada por 78 colaboradores
nombras, que laboran bajo el régimen del CAS y CAP en el departamento de Recursos
Humanos de la UGEL 04, por lo que la poblacion es censal. El instrumento para recolectar
informacién fue formulario, que fue debidamente validados a través de expertos y

determinado su confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad (Alfa de Cronbach, KR-
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20). Se obtuvieron los siguientes resultados: (a) nivel r = 0,857, o aceptable para la variable

1 Comunicacion y (b) resultado de la variable 2, desempefio en un nivel r = 0,791.

Se concluye que, la comunicacion interna esta estrechamente relacionada con el
desempefio de los empleados del departamento de Recursos Humanos de la UGEL 04
Comas, Lima 2018. Debido a que, en base a la hipdtesis general, se obtuvo el resultado de
la correlacion Rho Spearman es 0,788, lo que significa que existe una correlacion positiva,
alta entre las variables y con un nivel de significancia de 0,000. Por lo tanto, se dice que los
empleados tendrdn un mejor desempefio si existe una buena comunicacion dentro de la

organizacion.

La presente tesis tuvo como variables a la Comunicacion interna y Desempefio
Laboral, concluyendo que los empleados tendran un mejor desempefio si existe una buena
comunicacion dentro de la organizacion, por lo tanto; esta tesis se relaciona tanto con una
de las dimensiones y una variable del presente estudio como en la finalidad del mismo de
encontrar si existe 0 no, una relacion entre ambas bajo la utilizacion de un software
estadistico u otro método de prueba para su constatacion. La conclusion a la que llega la
presente tesis, permitird sustentar y validar los resultados obtenidos al poder coincidir o

discrepar del estudio previo, fundamentando asi la postura del investigador.

2. Bases tedrico — cientificas

2.1 Clima organizacional

Segun Ortega (2021) define el clima organizacional como un conjunto de atributos
medibles del espacio de trabajo percibidos de forma indirecta o directamente por las

personas gue trabajan en ese entorno, lo cual influye en su motivacion y comportamiento.

El clima organizacional se relaciona con el significado compartido de las practicas,

politicas y medidas de una empresa relacionadas con la experiencia de los empleados. Es
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importante resaltar que este es un concepto percibido por los colaboradores y depende de
los juicios de valor que pueden variar entre los colaboradores ya que incluye dimensiones
fisicas, emocionales y mentales. Sin embargo, su valor radica en su impacto significativo en
la motivacién de los colaboradores, comportamiento y productividad, de acuerdo con Ortega

(2021).

Segun Ortega (2021), existen varias caracteristicas que sirven de apoyo para definir
el clima organizacional y la forma en que este concepto repercute en el desarrollo de una

empresa, entre ellas:

<> Considera numerosas dimensiones en juego como formas de liderazgo,
niveles de conflicto, la naturaleza autbnoma de la empresa y organizacién de autoridad.

<> Se establece durante un periodo de tiempo y representa la calidad duradera
del entorno interno de la empresa que experimentan los colaboradores.

<> Se puede medir con herramientas adecuadas, como los cuestionarios.

<> Se relaciona con el apoyo que los colaboradores perciben por parte de la
empresa.

<> Presenta comportamientos tanto positivos como negativos de los
colaboradores en su entorno laboral, relacionandose con la sostenibilidad del trabajo y
calidad.

X Da a la empresa una diferenciacion Unica y proporciona una descripcion

gréfica rapida del vinculo entre los colaboradores y su empresa.

De acuerdo con Ortega (2021), sostener un buen clima organizacional en un
ambiente laboral permite obtener importantes beneficios en el logro del cumplimiento de los

objetivos empresariales como:
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> No hay tension, lo que favorece la comunicacion interna y las interacciones
entre los miembros de la empresa, aumenta la confianza en si mismo, asi como el grupo de
trabajo y disminucion del miedo.

> Incremento del interés y ganas de trabajar por parte de los colaboradores.

> La felicidad de los colaboradores en la empresa se incrementa gracias al
sentimiento del equipo, reconocimiento y comunicacion interna.

> Evitar la falta de los colaboradores a la empresa.

> Un adecuado entorno laboral hace posible el desarrollo a nivel grupal e

individual permitiendo optimizar los recursos y el tiempo.

Segun Garcia (2011) en su articulo Clima Organizacional y su Diagnostico: Una
aproximacién Conceptual; define que el clima organizacional es un conjunto relativamente
permanente de cualidades, particularidades o atributos. Caracteristicos de un ambiente de
trabajo especifico que son percibidos, sentidos o experimentados por los colaboradores en

una organizacién e influyen en su comportamiento.

Segun Chiavenato (2006) en su libro titulado Introduccidn a la teoria general de la
administracion, lo define como la calidad del entorno de una organizacién puede ser positivo
y favorable (cuando es aceptable y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y

desagradable).

Segun Chiavenato (2006) en su libro titulado Introduccion a la teoria general de la
administracion, en la seccion Clima organizacional; manifiesta que el clima organizacional
representa una imagen mas amplia de la influencia del entorno en la motivacion. El clima
organizacional es la cualidad o atributo del ambiente organizacional que los participantes de

la organizacion observan o experimentan e influyen en su comportamiento. Los entornos
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organizacionales exhiben ciertas propiedades que pueden inducir ciertas motivaciones

conductuales. El clima organizacional presente 6 dimensiones:

> Estructura organizacional. - Se pueden imponer restricciones o libertades a
los movimientos de las personas mediante drdenes, limitaciones y restricciones impuestas
en situaciones laborales, como reglas, reglamentos, procedimientos, autoridades,
especializaciones, etc. Cuanta mas libertad, mejor sera el clima.

> Responsabilidad. - Puede inhibir o fomentar el comportamiento de las
personas al depender de sus superiores, negar la iniciativa individual, restringir las
decisiones individuales, etc. Cuanto mas estimulo, mejor ser el clima organizacional.

> Riesgos. - Un ambiente de trabajo puede ser de naturaleza protectora para
evitar riesgos, o puede ser un impulso para asumir nuevos y diferentes desafios, cuanto méas
se incita, mejor es el ambiente.

> Recompensas. - Las organizaciones pueden enfatizar las criticas y las
sanciones, asi como incentivar recompensas e incentivos para el logro de resultados,
mientras que los métodos de trabajo se dejan a la discrecion de cada individuo. Cuantas mas
recompensas e incentivos se fomenten, mejor sera el ambiente.

> Calor y apoyo. — Las organizaciones pueden mantener un clima de trabajo
apatico y negativo tanto como pueden crear calidez humana, camaraderia y apoyo a
iniciativas individuales y grupales. Cuanto méas calido sean las organizaciones, mejor sera
su clima.

> Conflicto. - Las organizaciones pueden desarrollar reglas y procedimientos
para evitar conflictos de disenso porque fomentan diferentes perspectivas y gestionan los
conflictos que surgen de la confrontacién. Cuantos mas incentivos haya para diferentes

puntos de vista, mejor sera el ambiente.
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Estas son las principales dimensiones del clima organizacional. Las variaciones en
algunas de estas dimensiones pueden crear diferentes climas organizacionales. Es
importante destacar que el clima organizacional tiene un efecto poderoso en la motivacion,

el desempenfio y la satisfaccion laboral de las personas, de acuerdo con Chiavenato (2006).

Motivacion

De acuerdo con Peird (2020) la motivacién es una actitud constante que ayuda a
cualquier persona a continuar en accion, completar los procedimientos y realizar estrategias

relacionadas para el cumplimiento de una meta o satisfaccion de una necesidad.

Segun Robbins y Judge (2011) en su libro titulado Comportamiento organizacional,
define a la motivacion como los métodos que impactan la direccion, la intensidad y

perseverancia con la que una persona trabaja para lograr una meta.

Segun Chiavenato (2009) es su libro titulado Comportamiento organizacional: La
dindmica del éxito en las organizaciones, define que la motivacion es un proceso que
depende del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para lograr

un objetivo determinado. Por tanto, la motivacion depende de:

o El curso es la direccion del comportamiento. Los esfuerzos deben dirigirse
hacia el logro de las metas definidas por esa direccién. Los objetivos pueden ser
organizacionales (definidas por la organizacidn) o personales (expectativas individuales).

o La intensidad se refiere al esfuerzo que una persona ejerce hacia un curso
determinado. La intensidad del esfuerzo no siempre corresponde a su calidad, es decir, puede
no haber correspondencia entre el esfuerzo y los resultados obtenidos, es decir, el objetivo

deseado.
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o La perseverancia es la cantidad de tiempo que una persona persiste en sus
esfuerzos. una persona. Las personas motivadas suelen persistir en su comportamiento hasta

que logran sus objetivos por completo.

Condiciones laborales

Segun Vargas (2022) las condiciones laborales son todos los componentes que
permiten a un colaborador completar con éxito todo lo relacionado con su contratacion o
permanencia en la empresa. Es importante que los colaboradores comprendan en qué
consisten estas condiciones antes de postularse para un puesto vacante, porque en este
sentido podran decidir si contintan con el proceso de seleccion o buscan propuestas que

mejor se adapten a sus necesidades.

Segun Pérez y Merino (2021) las condiciones de trabajo estan relacionadas con el
estado del lugar de trabajo. Se hace referencia a la limpieza de la infraestructura, seguridad

y calidad, asi como a otros factores que afectan la salud de los colaboradores y su bienestar.

De acuerdo con Sesame (s. f.) se refieren a cualquier problema en el lugar de trabajo
gue pueda tener un impacto negativo en la salud de los colaboradores. En este sentido, se

incluyen cuestiones medioambientales, organizacion del trabajo y tecnoldgicas.

Salario

De acuerdo con Luna (2023) los salarios son las recompensas economicas que
reciben los colaboradores por prestar servicios laborales. Esta es la cantidad de dinero que
un colaborador suele recibir de su empleador de forma regular a cambio del trabajo que a

diario realiza.

Segun Caballero (2020) el sueldo o salario es la compensacion que recibe una

persona por su trabajo. De esta forma, el colaborador se beneficia del tiempo y energia que
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aporta a la empresa que le emplea. Asi mismo, puedes ver las contribuciones convertidas en

forma monetaria.

Segn Cosmopolis (1986) el salario se puede dividir en tres dimensiones: social,

econdmicay legal.

<> Desde una perspectiva social, es la principal y a menudo Unica fuente de
ingresos del colaborador y una base importante para su supervivencia y la de su familia. Por
tanto, las caracteristicas o contenido nutricional se asignan al salario.

<> Econdmicamente hablando, es el valor asignado al trabajo, es decir, su coste.
No su precio, porque el trabajo no es una mercancia.

.

<> Desde el punto de vista legal, se trata esencialmente de la contraprestacion

que se debe el empleador al proporcionar un empleo.
Comunicacion

Segun Peird (2021) la comunicacion es el cambio reciproco de informacion que se

da entre dos o0 mas personas con el fin de dar y recibir informacion.

De acuerdo con Chiavenato (2011) en su libro titulado Administracién de Recursos
Humanos, lo define como el proceso de reunir a las personas para compartir sentimientos y
conocimientos, lo que incluye transacciones entre ellas. En toda comunicacién existen al
menos dos personas: la persona que envia el mensaje y la persona que lo recibe. Una persona
no puede auto comunicarse: el acto de comunicacion se produce sélo si hay un destinatario.
Una organizacion no puede existir ni funcionar sin comunicacion, es la red que integra y

coordina todas sus partes.

Segun Stanton (2007) en su libro titulado Fundamentos de Marketing, define que la
comunicacion es la transferencia verbal o no verbal de informacion entre personas. Una

persona que quiere expresar una idea y otra que desea comprenderla o espera comprenderla.
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Participacion

Segun Pérez y Merino (2021) la participacion se refiere al acto y resultado de

participar en una actividad compartida, participar o contribuir.

Segun Cruzito (2020) el nivel de compromiso psicolégico y emocional que tiene un

individuo en su trabajo, profesion y organizacion es lo que define la participacion laboral.

De acuerdo con Velazquez (2018) el acto de participacion de los colaboradores
implica brindarles la oportunidad de expresar sus puntos de vista sobre las decisiones que
impactan su trabajo. Esto se puede lograr a través de diversos medios, como reuniones y
comités de empresa. Al participar en procesos de toma de decisiones, los empleados

obtienen una mayor sensacién de autonomia y control sobre su trabajo.

Ademas de sus funciones habituales, los empleados desempefian un papel activo en
los procesos de gestion y toma de decisiones de la empresa. Esto implica que su participacion

se extiende mas alla de sus tareas diarias, segun Velazquez (2018).

Tiempo de respuesta

De acuerdo con Factorial (2021) el proceso de gestion del tiempo sirve como una
herramienta organizacional que tiene como objetivo mejorar la eficiencia y productividad
de los colaboradores, lo que resulta en una reduccion de costos y una mayor rentabilidad

financiera.

Segun Higuerey (2018) la retroalimentacién tiene varios propdésitos en la gestion de
equipos. Uno de los principales objetivos es fortalecer el sentido de responsabilidad de los

colaboradores hacia el progreso de los objetivos de la organizacion.

Cuando se les proporciona informacion en un tiempo corto sobre sus actividades o

problemas, los colaboradores mejorar el desempefio de sus tareas debido a que se sientes
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valorados por la organizacion al dar una respuesta y no haberlo dejado inconcreto, de

acuerdo con Higuerey (2018).

Segun CogniFit (s. f.) el intervalo entre la percepcidn de un estimulo y la reaccion

correspondiente se conoce cominmente como tiempo de respuesta o tiempo de reaccion.
Satisfaccion

De acuerdo con Ortega (2018) la satisfaccion laboral es un término que tiene que ver
con la satisfaccion de un colaborador con su trabajo. Hay muchos componentes que
contribuyen a la satisfaccion o insatisfaccion de los colaboradores. Estos componentes

pueden incluir el entorno laboral, las relaciones con los colaboradores y la remuneracion.

Segun Robbins y Judge (2011) en su libro titulado Comportamiento organizacional,
lo define como los sentimientos positivos acerca del propio trabajo que surge de

evaluaciones de sus caracteristicas.

Segun Chiavenato (2009) es su libro titulado Comportamiento organizacional: La
dindmica del éxito en las organizaciones, define que las organizaciones exitosas se
esfuerzan por ser excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente gratificante para las
personas. La satisfaccion laboral tiene mucho que ver con la calidad de vida laboral; se
refiere a como se siente un individuo dentro de una organizacién. La satisfaccion laboral
ayuda a atraer y retener talento, mantener un clima organizacional saludable, motivar a las
personas y lograr su compromiso. Por supuesto, la satisfaccion laboral no es un
comportamiento en si, sino mas bien las actitudes de las personas hacia su papel en la

organizacion.
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Relacién con sus supervisores

Segun Indeed (2023) la fuerza laboral (colaboradores) es el activo mas valioso de
cualquier organizacién, por lo que el papel de un supervisor es vital para garantizar su
desempefio 6ptimo. Actuando como enlace entre el equipo de trabajo y la alta direccion, el
supervisor ocupa una posicion de liderazgo que implica la interaccion directa con los

colaboradores.

Segun Cetys (2021) dentro de las empresas, el supervisor asume el rol multifacético
de guia, lider, consejero y conductor. Con su actuacién ejemplar, orienta al equipo de trabajo

hacia el cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa.

De acuerdo con UpSpain (2017) mantener relaciones positivas entre empleadores y
colaboradores es de suma importancia dentro de cualquier organizacion. Cuando esta
dindmica estd presente, conduce a mayores niveles de compromiso, productividad,
motivacién y moral de los colaboradores. Estos factores son esenciales para el buen

funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que es una maxima prioridad.

Beneficios laborales

De acuerdo con Abreu (2023) los beneficios complementarios son ventajas que
ofrece una empresa ademas del salario. Estas compensaciones no monetarias e indirectas se
ofrecen para atraer y retener colaboradores. Como tales, pueden ser un factor atractivo para

atraer nuevos colaboradores o retener a los existentes.

Segun Pluxee (2023) el beneficio laboral es un conjunto de medidas tomadas por
empleadores, sindicatos, organizaciones y agencias gubernamentales y no gubernamentales
para mejorar el bienestar de los colaboradores. Estos pueden variar desde brindar
condiciones de trabajo seguras hasta brindar asistencia financiera a los colaboradores que la

necesiten. EI proposito de los beneficios es mejorar la calidad de vida de los colaboradores
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y ayudarlos a que logren su maximo potencial. Al brindarles el apoyo que requieren, puede
influir a mejorar la productividad, disminuir la rotacion de colaboradores y crear un entorno

laboral adecuado.

Segun Valle (2022) por ley, existen beneficios que debes brindar a tus empleados vy,
ademas, existen otros beneficios que como organizacion puedes brindar para que se sientan

felices en el trabajo.
2.2 Desempeiio laboral

El desempefio laboral se puede entender como la calidad del trabajo que cada
colaborador aporta a sus tareas rutinarias dentro de un periodo determinado de tiempo. Es
un concepto en recursos humanos utilizado para comprender como se desempefia una

persona en su puesto, de acuerdo con Gamarra (2021).

Cuando se habla de desempefio laboral, se hace referencia a la calidad del servicio o
trabajo que brinda el colaborador dentro de la organizacién. Desde las habilidades
profesionales hasta las habilidades interpersonales, todo lo que impacta directamente en los
resultados de la empresa. En Gltima instancia, se trata de como se comporta un empleado y
hace su trabajo, y del resultado que esto tiene en la empresa, tanto positivo como negativo,

de acuerdo con Andrés (2019).

De acuerdo con Velazquez (2018), aplicar las mejores practicas para mejora de la
calidad del trabajo y la productividad puede marcar una diferencia real. A continuacion, se

presenta algunas recomendaciones para incrementar el desempefio laboral:

X Investigar por qué se produce un rendimiento deficiente
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Es importante comprender por qué un colaborador puede tener un desempefio
inferior al esperado. Evite hacer presunciones recopilando informacién y hablando

directamente con la persona.

Es posible que el colaborador no cuente con los recursos suficientes o que no haya
sido formado desde el principio. Las influencias externas también pueden distraerlos de sus
tareas y el apoyo del departamento de recursos humanos podria resultar atil. También puede
ser que el colaborador no tenga claros los objetivos organizacionales o no se sienta apreciado

0 bien apoyado en su puesto.

< Trate de comunicarse con frecuencia.

El desempefio de los colaboradores debe mejorarse mediante una comunicacion clara
y eficaz. Tanto la gerencia como el colaborador pueden encontrar los comentarios negativos
molestos y desagradables, pero es crucial promover una atmdsfera de claridad y

comunicacion directa.

No es realista esperar que los colaboradores mejoren por si solos, sin brindarles
informacidn util y areas claras en las que desenvolverse. Se debe instar a los miembros del
equipo a expresar sus opiniones sobre su desempefio, plazos, objetivos y recursos

disponibles.

Una cultura colaborativa y centrada en el intercambio de ideas puede aumentar la

moral del equipo, fomentar la creatividad e impulsar la productividad de todos.

X Fomentar un ambiente de trabajo alentador.

Segun los especialistas, los colaboradores productivos son aquellos que estan
contentos con su lugar de trabajo. Imaginese como se sentiria estar rodeado de gente

energizante y optimista en un ambiente pulcro y ordenado.
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Ademas, implica elevar la moral de los colaboradores, animarlos a participar en

actividades extracurriculares y crear una sensacion de valor entre los miembros del equipo.

<> Adopte un régimen de entrenamiento constante.

Durante su proceso de incorporacion, los nuevos colaboradores reciben mucha
atencion y formacioén. Pero la formacion de los colaboradores no deberia terminar ahi.
Mantener el compromiso y la motivacion de los colaboradores para pensar y trabajar de

nuevas maneras requiere una formacion continua.

El desarrollo de habilidades de los colaboradores y la mejoria del desempefio son

posibles gracias a la capacitacion continua.

X Utilice datos y herramientas analiticas.

El desempefio de los colaboradores ahora se puede evaluar utilizando datos gracias
a la era digital. No es necesario ser subjetivo al evaluar la gestion del tiempo, el calibre de
las tareas realizadas o incluso el impacto laboral. Los colaboradores pueden ver la
evaluacion de su desempenio a traves del analisis de recursos humanos y los gerentes pueden
identificar areas que necesitan mejorar. Los datos eliminan el elemento especulativo de la
medicion.

Los colaboradores se sentiran mas empoderados y capaces de evaluar su propio
desempefio si conocen los indicadores precisos que se mediran y analizaran. La motivacion
de los colaboradores aumenta como resultado de un mayor empoderamiento y la provision

de instrumentos muy Utiles que les permiten mejorar su desempefio con confianza.

X Controlar el desempefio para la expansion.

En general, las personas se sienten mas motivadas y eficaces cuando se sienten

apreciados, respaldados y tienen los instrumentos necesarios para completar sus tareas.
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Comprender bien a cada persona y poder apoyar su desarrollo personal son esenciales para

gestionar el desempefio de los colaboradores.

Es importante mantener un hermoso espacio de trabajo para fomentar un ambiente
de trabajo positivo. Permitir que los colaboradores expresen sus opiniones para comprender

mejor los conflictos y poder resolverlos de acuerdo con Veldzquez (2018).

Segun Chiavenato (2011) en su libro titulado Administracion de Recursos Humanos,
en la seccion Evaluacion del desempefio; expresa que el desempefio en un puesto, es decir,
el comportamiento de quien ocupa el puesto. Esta actuacion es contextual. Varia de persona
a persona y depende de un sinfin de factores moduladores que lo afectan en gran medida. El
valor de las recompensas y la percepcién de que las recompensas dependen de los deseos
individuales determinan cuanto esfuerzo estd dispuesto a realizar un individuo. Es una
relacion costo-beneficio perfecta. Los esfuerzos individuales, a su vez, dependen de las
habilidades y capacidades personales y de su percepcion del papel que desempefiara. Asi, el

desempefio laboral es funcion de todas las variables que mas lo afectan.

Rendimiento

Segun Ortega (2023) el rendimiento laboral es la eficiencia y la eficacia con la que
un colaborador realiza sus responsabilidades en su centro laboral y cumple los resultados

deseados dentro de la empresa.

Segun Peérez y Merino (2008), define rendimiento como es la relacion entre los
medios empleados y el resultado obtenido. También se define como el beneficio o beneficios

que algo o alguien ofrece.

De acuerdo con Asale y Rae (s. f.), rendimiento es un producto o utilidad producido

0 proporcionado por alguien o algo.
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Cumplimiento de las tareas

Segun Baryer (2021) es responsabilidad del colaborador completar las tareas
asignadas, realizar las tareas encomendadas por el trabajo y estar presente durante su horario
laboral para lograr o avanzar en las metas organizacionales. Si las tareas no se completan y
las funciones no se realizan adecuadamente, el colaborador también seré& responsable de

afrontar las consecuencias.

Segun Moliner (2020) si las tareas se deshacen, se delegan mal o se retrasan, afectan

los resultados y la productividad de la empresa.

Segun Villacis (2017) las tareas son actividades que generalmente deben realizarse
de manera sistematica y consistente para cumplir con las responsabilidades de manera
adecuada y no son exhaustas, el colaborador responsable hara lo que debe hacer para cumplir
con el compromiso. Para ello, debe tener un nivel de autoridad adecuado a sus

responsabilidades.
Rotacién interna

Segun Ibafez (2022) la rotacion interna permite que los empleados crezcan dentro
de la empresa a través del esfuerzo de capacitacion de su equipo de trabajo. Esto en si mismo
no crea riesgo y ademas demuestra que la empresa planifica suficientes proyectos para

promover el desarrollo de los colaboradores.

Segun PandapéHR (2021) rotacion interna, que se produce cuando un colaborador
aprende nuevas habilidades y puede pasar a un puesto de mayor responsabilidad dentro de

la misma organizacion.

De acuerdo con Mandomedio (2021) Los traslados internos de trabajo ocurren dentro

de la misma empresa. Por este motivo, no hay colaboradores que ya no formen parte de ella,
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sino que simplemente cambian de puesto. Esta es una de los factores mas fundamentales
para el desarrollo de recursos humanos, ya que te aseguras de contar con personal
familiarizado con la cultura de la empresa y adaptado al estilo de trabajo interna. Ademas,
es una forma de que todos los empleados adquieran cada dia mejores conocimientos y
conozcan las diferentes funciones que existen internamente. Es decir, promover el desarrollo

de los recursos humanos.

Trabajo en equipo

De acuerdo con Gamarra (2018) el equipo de trabajo se define como un grupo de
individuos que poseen cualidades complementarias y trabajan en conjunto para lograr las
metas en comun de la organizacion. Ademas, se hacen cargo de sus decisiones y tienen un

compromiso alineado a las metas de la organizacion.

Segun Chiavenato (2011) en su libro titulado Administracién de Recursos Humanos,
lo define como la formacion espontanea de grupos que es importante para las relaciones
interpersonales. Las relaciones se basan en la confianza mutua y no en esquemas formales
(por ejemplo, descripciones de puestos, relaciones formales proporcionadas en
organigramas, etc.). El sistema fomenta la participacion y el compromiso del equipo,
haciendo que las personas sean responsables de las decisiones que toman y de las cosas que

hacen en todos los niveles de la organizacion.

Segun Robbins y Judge (2011) en su libro titulado Comportamiento organizacional,
manifiesta que el trabajo en equipo lleva tiempo y, a menudo, requiere mas recursos que el
trabajo individual. Por ejemplo, los equipos tienen mas necesidades de comunicacion,
conflictos que gestionar y reuniones a las que asistir. Por tanto, los beneficios de utilizar los
equipos de trabajo; deben superar los costes. Pero este no es siempre el caso. En la emocion

de disfrutar los beneficios de los equipos, algunos gerentes quedan atrapados en situaciones
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en las que de forma individual se haria mejor el trabajo, por lo que antes de apresurarse a
implementar equipos, deben evaluar cuidadosamente si el trabajo requiere equipos o se

beneficiaria de ellos.
Colaboracion en las tareas

De acuerdo con Indeed (2023) las cooperaciones entre los miembros del equipo
pueden promover una cultura y un ambiente de trabajo positivo, y los colaboradores del
grupo pueden lograr sus objetivos utilizando habilidades poderosas y un trabajo util. El
trabajo en equipo fomenta la creatividad, aumenta la productividad, encuentra soluciones a

los problemas y desarrolla buenas habilidades comunicativas.

Segun Asana (2023) el trabajo conjunto lleva a el trabajo en equipo a otro nivel. Los
equipos pueden compartir sus habilidades, talentos e ideas para lograr objetivos comunes.
Cuando se utiliza correctamente, la colaboracién en el lugar de trabajo puede tener un

impacto positivo en la empresa o equipo.

Segun Fernandez (2022) el trabajo colaborativo esta vinculado a dos o mas

colaboradores que trabajan en una misma sintonia para lograr la meta.
Relacion entre colaboradores

Segun LaborFox (2021) mantener buenas relaciones con los colaboradores te ayuda
a tener un mejor desempefio en el trabajo y lograr una mayor satisfaccion con la vida en
general. Esto le ahorrara tiempo y energia cuando haya algun problema que necesite

solucion; aprovechar las oportunidades cuando haya proyectos que necesiten atencién.

Segun UpSpain (2017) tener buenas relaciones con los colaboradores es un factor
clave para crear felicidad en el trabajo. Por eso, es fundamental su cuidado y preservacion.

Se afronta 8 horas al dia en el trabajo y tener buenas relaciones con los colaboradores es
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mucho mas divertido y contribuye mas a nuestra productividad y motivacion que no tener

ninguna relacion.

De acuerdo con GCF Global (s. f.) el trabajo es donde pasas més tiempo durante la
semana. Por tanto, los colaboradores son las personas a las que mas apego tienes en la vida.
Tener una buena relacion con ellos y establecer una comunicacion efectiva es clave para tu

estabilidad emocional y productividad.

Responsabilidad

Segun Gomez (2022), define que la responsabilidad consiste en un valor moral en
virtud del cual los sujetos reconocen y aceptan las consecuencias de los hechos que realizan,
0 asumiendo responsabilidad hacia otros, de quienes son responsables de su atencién y
cuidado. Una persona responsable es aquella que se compromete con una determinada

funcién, por ejemplo, completar un trabajo.

De acuerdo con Das (2019) la responsabilidad en el entorno laboral se refiere a que
los colaboradores asuman la responsabilidad de sus acciones, decisiones, comportamiento y
rendimiento. También significa proponerse y prestarse a realizar las cosas que uno se

comprometid a hacer, incrementando asi su compromiso en el trabajo.

Segun Asale y Rae (s. f.), define responsabilidad como la capacidad existente en toda
persona en actividad de derecho que tiene la capacidad de reconocer y aceptar las

consecuencias de las acciones realizadas libremente.

Cumplimiento del horario

De acuerdo con Valenzuela (2023) el control del horario, también conocido como
control de asistencia, en una organizacion es el acto de contabilizar las horas trabajadas por

cada colaborador y como se distribuyen esas horas a lo largo de su jornada.
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Este célculo incluye las horas entre el ingreso y la salida del puesto de trabajo en la
organizacion, asi como las horas extras y las horas no trabajadas por cualquier motivo, segun

Valenzuela (2023).

Segun Ajax (2023) el seguimiento del horario es una practica comin en las
organizaciones que implica registrar las horas de trabajo de los colaboradores. Este registro
permite a las organizaciones cumplir con la normativa de acuerdo a ley, que estipula la

jornada maxima de trabajo.

Segun Garcia (2018) respetar el horario laboral es una de las normas méas importantes
en la organizacion. La puntualidad define las responsabilidades de cada colaborador y dice

mucho de su carcter.

Cumplimiento del procedimiento

Segun Lopez (2023) un proceso de trabajo incluye la secuencia de principio a fin de
actividades que se realizaran para realizar el trabajo, identificando el tipo de operaciones de
la organizacion, los riesgos, el tamafio de la organizacién y la cultura corporativa, que se
establecera para implementar instrucciones y acciones especificas para prevenir y/o

controlar riesgos especificos.

Segun Robledo (2017) los procedimientos de trabajo tienen como objetivo principal
explicar como realizar una actividad especifica y son de obligado cumplimiento. Los
procedimientos de trabajo se utilizan para describir una operacion especifica, generalmente

relacionada al puesto que se desempeiia.

De acuerdo con Ceupe (s. f.) con la estandarizacion del proceso de trabajo, se trata
de ajustar y estandarizar todas las etapas de operacion para evitar cambios que puedan
generar pérdidas. Los aspectos de seguridad deben destacarse en los procedimientos de

trabajo estandar para que los operarios sepan actuar correctamente durante las diferentes
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etapas de la tarea. La combinacién de las normas de seguridad y los procesos de trabajo debe

ser flexible.

3. Definicién de términos bésicos

Beneficios laborales

De acuerdo con Abreu (2023) los beneficios complementarios son ventajas que
ofrece una empresa ademas del salario. Estas compensaciones no monetarias e indirectas se
ofrecen para atraer y retener colaboradores. Como tales, pueden ser un factor atractivo para

atraer nuevos colaboradores o retener a los existentes.

Segun Pluxee (2023) el beneficio laboral es un conjunto de medidas tomadas por
empleadores, sindicatos, organizaciones y agencias gubernamentales y no gubernamentales
para mejorar el bienestar de los colaboradores. Estos pueden variar desde brindar
condiciones de trabajo seguras hasta brindar asistencia financiera a los colaboradores que la
necesiten. El propdsito de los beneficios es mejorar la calidad de vida de los colaboradores
y ayudarlos a que logren su maximo potencial. Al brindarles el apoyo que requieren, puede
influir a mejorar la productividad, disminuir la rotacién de colaboradores y crear un entorno

laboral adecuado.

Segun Valle (2022) por ley, existen beneficios que debes brindar a tus empleados y,
ademas, existen otros beneficios que como organizacion puedes brindar para que se sientan

felices en el trabajo.

Clima organizacional

Segun Ortega (2021) define el clima organizacional como un conjunto de atributos
medibles del espacio de trabajo percibidos de forma indirecta o directamente por las

personas que trabajan en ese entorno, lo cual influye en su motivacion y comportamiento.
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El clima organizacional se relaciona con el significado compartido de las practicas,
politicas y medidas de una empresa relacionadas con la experiencia de los empleados. Es
importante resaltar que este es un concepto percibido por los colaboradores y depende de
los juicios de valor que pueden variar entre los colaboradores ya que incluye dimensiones
fisicas, emocionales y mentales. Sin embargo, su valor radica en su impacto significativo en
la motivacién de los colaboradores, comportamiento y productividad, de acuerdo con Ortega

(2021).

Segun Ortega (2021), existen varias caracteristicas que sirven de apoyo para definir
el clima organizacional y la forma en que este concepto repercute en el desarrollo de una

empresa, entre ellas:

<> Considera numerosas dimensiones en juego como formas de liderazgo,
niveles de conflicto, la naturaleza autbnoma de la empresa y organizacién de autoridad.

<> Se establece durante un periodo de tiempo y representa la calidad duradera
del entorno interno de la empresa que experimentan los colaboradores.

<> Se puede medir con herramientas adecuadas, como los cuestionarios.

<> Se relaciona con el apoyo que los colaboradores perciben por parte de la
empresa.

X Presenta comportamientos tanto positivos como negativos de los
colaboradores en su entorno laboral, relacionandose con la sostenibilidad del trabajo y
calidad.

X Da a la empresa una diferenciacion Gnica y proporciona una descripcion

gréfica rapida del vinculo entre los colaboradores y su empresa.
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De acuerdo con Ortega (2021), sostener un buen clima organizacional en un
ambiente laboral permite obtener importantes beneficios en el logro del cumplimiento de los

objetivos empresariales como:

> No hay tension, lo que favorece la comunicacion interna y las interacciones
entre los miembros de la empresa, aumenta la confianza en si mismo, asi como el grupo de
trabajo y disminucion del miedo.

> Incremento del interés y ganas de trabajar por parte de los colaboradores.

> La felicidad de los colaboradores en la empresa se incrementa gracias al
sentimiento del equipo, reconocimiento y comunicacion interna.

> Evitar la falta de los colaboradores a la empresa.

> Un adecuado entorno laboral hace posible el desarrollo a nivel grupal e

individual permitiendo optimizar los recursos y el tiempo.

Segun Garcia (2011) en su articulo Clima Organizacional y su Diagndstico: Una
aproximacién Conceptual; define que el clima organizacional es un conjunto relativamente
permanente de cualidades, particularidades o atributos. Caracteristicos de un ambiente de
trabajo especifico que son percibidos, sentidos o experimentados por los colaboradores en

una organizacion e influyen en su comportamiento.

Segun Chiavenato (2006) en su libro titulado Introduccion a la teoria general de la
administracion, lo define como la calidad del entorno de una organizacion puede ser positivo
y favorable (cuando es aceptable y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y

desagradable).

Segun Chiavenato (2006) en su libro titulado Introduccion a la teoria general de la
administracion, en la seccion Clima organizacional; manifiesta que el clima organizacional

representa una imagen mas amplia de la influencia del entorno en la motivacion. El clima
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organizacional es la cualidad o atributo del ambiente organizacional que los participantes de
la organizacion observan o experimentan e influyen en su comportamiento. Los entornos
organizacionales exhiben ciertas propiedades que pueden inducir ciertas motivaciones

conductuales. El clima organizacional presente 6 dimensiones:

> Estructura organizacional. - Se pueden imponer restricciones o libertades a
los movimientos de las personas mediante drdenes, limitaciones y restricciones impuestas
en situaciones laborales, como reglas, reglamentos, procedimientos, autoridades,
especializaciones, etc. Cuanta mas libertad, mejor sera el clima.

> Responsabilidad. - Puede inhibir o fomentar el comportamiento de las
personas al depender de sus superiores, negar la iniciativa individual, restringir las
decisiones individuales, etc. Cuanto mas estimulo, mejor sera el clima organizacional.

> Riesgos. - Un ambiente de trabajo puede ser de naturaleza protectora para
evitar riesgos, o puede ser un impulso para asumir nuevos y diferentes desafios, cuanto mas
se incita, mejor es el ambiente.

> Recompensas. - Las organizaciones pueden enfatizar las criticas y las
sanciones, asi como incentivar recompensas e incentivos para el logro de resultados,
mientras que los métodos de trabajo se dejan a la discrecion de cada individuo. Cuantas méas
recompensas e incentivos se fomenten, mejor sera el ambiente.

> Calor y apoyo. — Las organizaciones pueden mantener un clima de trabajo
apatico y negativo tanto como pueden crear calidez humana, camaraderia y apoyo a
iniciativas individuales y grupales. Cuanto mas calido sean las organizaciones, mejor sera
su clima.

> Conflicto. - Las organizaciones pueden desarrollar reglas y procedimientos

para evitar conflictos de disenso porque fomentan diferentes perspectivas y gestionan los
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conflictos que surgen de la confrontacién. Cuantos mas incentivos haya para diferentes

puntos de vista, mejor sera el ambiente.

Estas son las principales dimensiones del clima organizacional. Las variaciones en
algunas de estas dimensiones pueden crear diferentes climas organizacionales. Es
importante destacar que el clima organizacional tiene un efecto poderoso en la motivacion,

el desemperio y la satisfaccion laboral de las personas, de acuerdo con Chiavenato (2006).

Colaboracion en las tareas

De acuerdo con Indeed (2023) las cooperaciones entre los miembros del equipo
pueden promover una cultura y un ambiente de trabajo positivo, y los colaboradores del
grupo pueden lograr sus objetivos utilizando habilidades poderosas y un trabajo util. El
trabajo en equipo fomenta la creatividad, aumenta la productividad, encuentra soluciones a

los problemas y desarrolla buenas habilidades comunicativas.

Segun Asana (2023) el trabajo conjunto lleva a el trabajo en equipo a otro nivel. Los
equipos pueden compartir sus habilidades, talentos e ideas para lograr objetivos comunes.
Cuando se utiliza correctamente, la colaboracion en el lugar de trabajo puede tener un

impacto positivo en la empresa o equipo.

Segin Fernandez (2022) el trabajo colaborativo estd vinculado a dos o mas

colaboradores que trabajan en una misma sintonia para lograr la meta.

Comunicacion

Segun Peird (2021) la comunicacion es el cambio reciproco de informacion que se

da entre dos 0 mas personas con el fin de dar y recibir informacion.

De acuerdo con Chiavenato (2011) en su libro titulado Administracion de Recursos

Humanos, lo define como el proceso de reunir a las personas para compartir sentimientos y
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conocimientos, lo que incluye transacciones entre ellas. En toda comunicacion existen al
menos dos personas: la persona que envia el mensaje y la persona que lo recibe. Una persona
no puede auto comunicarse: el acto de comunicacién se produce sélo si hay un destinatario.
Una organizacién no puede existir ni funcionar sin comunicacion, es la red que integra y

coordina todas sus partes.

Segun Stanton (2007) en su libro titulado Fundamentos de Marketing, define que la
comunicacion es la transferencia verbal o no verbal de informacion entre personas. Una

persona que quiere expresar una idea y otra que desea comprenderla o espera comprenderla.

Condiciones laborales

Segun Vargas (2022) las condiciones laborales son todos los componentes que
permiten a un colaborador completar con éxito todo lo relacionado con su contratacion o
permanencia en la empresa. Es importante que los colaboradores comprendan en qué
consisten estas condiciones antes de postularse para un puesto vacante, porque en este
sentido podran decidir si contintan con el proceso de seleccion o buscan propuestas que

mejor se adapten a sus necesidades.

Segun Pérez y Merino (2021) las condiciones de trabajo estan relacionadas con el
estado del lugar de trabajo. Se hace referencia a la limpieza de la infraestructura, seguridad

y calidad, asi como a otros factores que afectan la salud de los colaboradores y su bienestar.

De acuerdo con Sesame (s. f.) se refieren a cualquier problema en el lugar de trabajo
que pueda tener un impacto negativo en la salud de los colaboradores. En este sentido, se

incluyen cuestiones medioambientales, organizacion del trabajo y tecnoldgicas.
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Cumplimiento de las tareas

Segun Baryer (2021) es responsabilidad del colaborador completar las tareas
asignadas, realizar las tareas encomendadas por el trabajo y estar presente durante su horario
laboral para lograr o avanzar en las metas organizacionales. Si las tareas no se completan y
las funciones no se realizan adecuadamente, el colaborador también seré& responsable de

afrontar las consecuencias.

Segun Moliner (2020) si las tareas se deshacen, se delegan mal o se retrasan, afectan

los resultados y la productividad de la empresa.

Segun Villacis (2017) las tareas son actividades que generalmente deben realizarse
de manera sistematica y consistente para cumplir con las responsabilidades de manera
adecuada y no son exhaustas, el colaborador responsable hara lo que debe hacer para cumplir
con el compromiso. Para ello, debe tener un nivel de autoridad adecuado a sus

responsabilidades.

Cumplimiento del horario

De acuerdo con Valenzuela (2023) el control del horario, también conocido como
control de asistencia, en una organizacion es el acto de contabilizar las horas trabajadas por

cada colaborador y como se distribuyen esas horas a lo largo de su jornada.

Este célculo incluye las horas entre el ingreso y la salida del puesto de trabajo en la
organizacion, asi como las horas extras y las horas no trabajadas por cualquier motivo, segun

Valenzuela (2023).

Segin Ajax (2023) el seguimiento del horario es una practica comun en las

organizaciones que implica registrar las horas de trabajo de los colaboradores. Este registro
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permite a las organizaciones cumplir con la normativa de acuerdo a ley, que estipula la

jornada maxima de trabajo.

Segun Garcia (2018) respetar el horario laboral es una de las normas méas importantes
en la organizacion. La puntualidad define las responsabilidades de cada colaborador y dice

mucho de su caracter.

Cumplimiento del procedimiento

Segun Lopez (2023) un proceso de trabajo incluye la secuencia de principio a fin de
actividades que se realizaran para realizar el trabajo, identificando el tipo de operaciones de
la organizacion, los riesgos, el tamafio de la organizacién y la cultura corporativa, que se
establecera para implementar instrucciones y acciones especificas para prevenir y/o

controlar riesgos especificos.

Segun Robledo (2017) los procedimientos de trabajo tienen como objetivo principal
explicar como realizar una actividad especifica y son de obligado cumplimiento. Los
procedimientos de trabajo se utilizan para describir una operacion especifica, generalmente

relacionada al puesto que se desempefia.

De acuerdo con Ceupe (s. f.) con la estandarizacion del proceso de trabajo, se trata
de ajustar y estandarizar todas las etapas de operacion para evitar cambios que puedan
generar peérdidas. Los aspectos de seguridad deben destacarse en los procedimientos de
trabajo estandar para que los operarios sepan actuar correctamente durante las diferentes
etapas de la tarea. La combinacion de las normas de seguridad y los procesos de trabajo debe

ser flexible.
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Desempefio laboral

El desempefio laboral se puede entender como la calidad del trabajo que cada
colaborador aporta a sus tareas rutinarias dentro de un periodo determinado de tiempo. Es
un concepto en recursos humanos utilizado para comprender cémo se desempefia una

persona en su puesto, de acuerdo con Gamarra (2021).

Cuando se habla de desempefio laboral, se hace referencia a la calidad del servicio o
trabajo que brinda el colaborador dentro de la organizacién. Desde las habilidades
profesionales hasta las habilidades interpersonales, todo lo que impacta directamente en los
resultados de la empresa. En ultima instancia, se trata de como se comporta un empleado y
hace su trabajo, y del resultado que esto tiene en la empresa, tanto positivo como negativo,

de acuerdo con Andrés (2019).

De acuerdo con Velazquez (2018), aplicar las mejores practicas para mejora de la
calidad del trabajo y la productividad puede marcar una diferencia real. A continuacion, se

presenta algunas recomendaciones para incrementar el desempefio laboral:

X Investigar por qué se produce un rendimiento deficiente

Es importante comprender por qué un colaborador puede tener un desempefio
inferior al esperado. Evite hacer presunciones recopilando informacién y hablando

directamente con la persona.

Es posible que el colaborador no cuente con los recursos suficientes o que no haya
sido formado desde el principio. Las influencias externas también pueden distraerlos de sus
tareas y el apoyo del departamento de recursos humanos podria resultar util. También puede
ser que el colaborador no tenga claros los objetivos organizacionales o no se sienta apreciado

0 bien apoyado en su puesto.
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< Trate de comunicarse con frecuencia.

El desempefio de los colaboradores debe mejorarse mediante una comunicacion clara
y eficaz. Tanto la gerencia como el colaborador pueden encontrar los comentarios negativos
molestos y desagradables, pero es crucial promover una atmosfera de claridad y

comunicacién directa.

No es realista esperar que los colaboradores mejoren por si solos, sin brindarles
informacion util y areas claras en las que desenvolverse. Se debe instar a los miembros del
equipo a expresar sus opiniones sobre su desempefio, plazos, objetivos y recursos

disponibles.

Una cultura colaborativa y centrada en el intercambio de ideas puede aumentar la

moral del equipo, fomentar la creatividad e impulsar la productividad de todos.

X Fomentar un ambiente de trabajo alentador.

Segun los especialistas, los colaboradores productivos son aquellos que estan
contentos con su lugar de trabajo. Imaginese como se sentiria estar rodeado de gente

energizante y optimista en un ambiente pulcro y ordenado.

Ademas, implica elevar la moral de los colaboradores, animarlos a participar en

actividades extracurriculares y crear una sensacion de valor entre los miembros del equipo.

X/

X Adopte un régimen de entrenamiento constante.

Durante su proceso de incorporacion, los nuevos colaboradores reciben mucha
atencion y formacion. Pero la formacion de los colaboradores no deberia terminar ahi.
Mantener el compromiso y la motivacion de los colaboradores para pensar y trabajar de

nuevas maneras requiere una formacion continua.
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El desarrollo de habilidades de los colaboradores y la mejoria del desempefio son

posibles gracias a la capacitacion continua.

X Utilice datos y herramientas analiticas.

El desempefio de los colaboradores ahora se puede evaluar utilizando datos gracias
a la era digital. No es necesario ser subjetivo al evaluar la gestion del tiempo, el calibre de
las tareas realizadas o incluso el impacto laboral. Los colaboradores pueden ver la
evaluacion de su desempefio a través del andlisis de recursos humanos y los gerentes pueden
identificar areas que necesitan mejorar. Los datos eliminan el elemento especulativo de la
medicion.

Los colaboradores se sentiran mas empoderados y capaces de evaluar su propio
desempefio si conocen los indicadores precisos que se mediran y analizaran. La motivacion
de los colaboradores aumenta como resultado de un mayor empoderamiento y la provision

de instrumentos muy Utiles que les permiten mejorar su desempefio con confianza.

X Controlar el desempefio para la expansion.

En general, las personas se sienten mas motivadas y eficaces cuando se sienten
apreciados, respaldados y tienen los instrumentos necesarios para completar sus tareas.
Comprender bien a cada persona y poder apoyar su desarrollo personal son esenciales para

gestionar el desempefio de los colaboradores.

Es importante mantener un hermoso espacio de trabajo para fomentar un ambiente
de trabajo positivo. Permitir que los colaboradores expresen sus opiniones para comprender

mejor los conflictos y poder resolverlos de acuerdo con Velazquez (2018).

Segun Chiavenato (2011) en su libro titulado Administracién de Recursos Humanos,

en la seccién Evaluacién del desempefio; expresa que el desempefio en un puesto, es decir,
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el comportamiento de quien ocupa el puesto. Esta actuacion es contextual. Varia de persona
a persona y depende de un sinfin de factores moduladores que lo afectan en gran medida. El
valor de las recompensas y la percepcion de que las recompensas dependen de los deseos
individuales determinan cuanto esfuerzo esta dispuesto a realizar un individuo. Es una
relacion costo-beneficio perfecta. Los esfuerzos individuales, a su vez, dependen de las
habilidades y capacidades personales y de su percepcion del papel que desempefiara. Asi, el

desempefio laboral es funcion de todas las variables que mas lo afectan.

Motivacion

De acuerdo con Peird (2020) la motivacién es una actitud constante que ayuda a
cualquier persona a continuar en accion, completar los procedimientos y realizar estrategias

relacionadas para el cumplimiento de una meta o satisfaccion de una necesidad.

Segun Robbins y Judge (2011) en su libro titulado Comportamiento organizacional,
define a la motivacion como los métodos que impactan la direccion, la intensidad y

perseverancia con la que una persona trabaja para lograr una meta.

Segun Chiavenato (2009) es su libro titulado Comportamiento organizacional: La
dindmica del éxito en las organizaciones, define que la motivacion es un proceso que
depende del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para lograr

un objetivo determinado. Por tanto, la motivacion depende de:

o El curso es la direccion del comportamiento. Los esfuerzos deben dirigirse
hacia el logro de las metas definidas por esa direccion. Los objetivos pueden ser
organizacionales (definidas por la organizacidn) o personales (expectativas individuales).

o La intensidad se refiere al esfuerzo que una persona ejerce hacia un curso

determinado. La intensidad del esfuerzo no siempre corresponde a su calidad, es decir, puede
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no haber correspondencia entre el esfuerzo y los resultados obtenidos, es decir, el objetivo
deseado.

o La perseverancia es la cantidad de tiempo que una persona persiste en sus
esfuerzos. una persona. Las personas motivadas suelen persistir en su comportamiento hasta

que logran sus objetivos por completo.

Participacion

Segun Pérez y Merino (2021) la participacion se refiere al acto y resultado de

participar en una actividad compartida, participar o contribuir.

Segun Cruzito (2020) el nivel de compromiso psicolégico y emocional que tiene un

individuo en su trabajo, profesidn y organizacién es lo que define la participacion laboral.

De acuerdo con Velazquez (2018) el acto de participacion de los colaboradores
implica brindarles la oportunidad de expresar sus puntos de vista sobre las decisiones que
impactan su trabajo. Esto se puede lograr a traves de diversos medios, como reuniones y
comités de empresa. Al participar en procesos de toma de decisiones, los empleados

obtienen una mayor sensacién de autonomia y control sobre su trabajo.

Ademas de sus funciones habituales, los empleados desempefian un papel activo en
los procesos de gestion y toma de decisiones de la empresa. Esto implica que su participacion

se extiende mas alla de sus tareas diarias, segun Velazquez (2018).

Relacion con sus supervisores

Segun Indeed (2023) la fuerza laboral (colaboradores) es el activo mas valioso de
cualquier organizacion, por lo que el papel de un supervisor es vital para garantizar su

desempefio optimo. Actuando como enlace entre el equipo de trabajo y la alta direccion, el
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supervisor ocupa una posicion de liderazgo que implica la interaccion directa con los

colaboradores.

Segun Cetys (2021) dentro de las empresas, el supervisor asume el rol multifacético
de guia, lider, consejero y conductor. Con su actuacién ejemplar, orienta al equipo de trabajo

hacia el cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa.

De acuerdo con UpSpain (2017) mantener relaciones positivas entre empleadores y
colaboradores es de suma importancia dentro de cualquier organizacion. Cuando esta
dinamica estd presente, conduce a mayores niveles de compromiso, productividad,
motivacion y moral de los colaboradores. Estos factores son esenciales para el buen

funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que es una méaxima prioridad.

Relacion entre colaboradores

Segun LaborFox (2021) mantener buenas relaciones con los colaboradores te ayuda
a tener un mejor desempefio en el trabajo y lograr una mayor satisfaccion con la vida en
general. Esto le ahorrara tiempo y energia cuando haya algun problema que necesite

solucion; aprovechar las oportunidades cuando haya proyectos que necesiten atencion.

Segun UpSpain (2017) tener buenas relaciones con los colaboradores es un factor
clave para crear felicidad en el trabajo. Por eso, es fundamental su cuidado y preservacion.
Se afronta 8 horas al dia en el trabajo y tener buenas relaciones con los colaboradores es
mucho maés divertido y contribuye mas a nuestra productividad y motivacion que no tener

ninguna relacion.

De acuerdo con GCF Global (s. f.) el trabajo es donde pasas mas tiempo durante la
semana. Por tanto, los colaboradores son las personas a las que mas apego tienes en la vida.
Tener una buena relacion con ellos y establecer una comunicacion efectiva es clave para tu

estabilidad emocional y productividad.
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Rendimiento

Segun Ortega (2023) el rendimiento laboral es la eficiencia y la eficacia con la que
un colaborador realiza sus responsabilidades en su centro laboral y cumple los resultados

deseados dentro de la empresa.

Segun Pérez y Merino (2008), define rendimiento como es la relacion entre los
medios empleados y el resultado obtenido. También se define como el beneficio o beneficios

que algo o alguien ofrece.

De acuerdo con Asale y Rae (s. f.), rendimiento es un producto o utilidad producido

0 proporcionado por alguien o algo.

Responsabilidad

Segin Gomez (2022), define que la responsabilidad consiste en un valor moral en
virtud del cual los sujetos reconocen y aceptan las consecuencias de los hechos que realizan,
0 asumiendo responsabilidad hacia otros, de quienes son responsables de su atencién y
cuidado. Una persona responsable es aquella que se compromete con una determinada

funcion, por ejemplo, completar un trabajo.

De acuerdo con Das (2019) la responsabilidad en el entorno laboral se refiere a que
los colaboradores asuman la responsabilidad de sus acciones, decisiones, comportamiento y
rendimiento. También significa proponerse y prestarse a realizar las cosas que uno se

comprometid a hacer, incrementando asi su compromiso en el trabajo.

Segun Asale y Rae (s. f.), define responsabilidad como la capacidad existente en toda
persona en actividad de derecho que tiene la capacidad de reconocer y aceptar las

consecuencias de las acciones realizadas libremente.
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Rotacion interna

Segun Ibafez (2022) la rotacion interna permite que los empleados crezcan dentro
de la empresa a través del esfuerzo de capacitacion de su equipo de trabajo. Esto en si mismo
no crea riesgo y ademas demuestra que la empresa planifica suficientes proyectos para

promover el desarrollo de los colaboradores.

Segun PandapéHR (2021) rotacién interna, que se produce cuando un colaborador
aprende nuevas habilidades y puede pasar a un puesto de mayor responsabilidad dentro de

la misma organizacion.

De acuerdo con Mandomedio (2021) Los traslados internos de trabajo ocurren dentro
de la misma empresa. Por este motivo, no hay colaboradores que ya no formen parte de ella,
sino que simplemente cambian de puesto. Esta es una de los factores mas fundamentales
para el desarrollo de recursos humanos, ya que te aseguras de contar con personal
familiarizado con la cultura de la empresa y adaptado al estilo de trabajo interna. Ademas,
es una forma de que todos los empleados adquieran cada dia mejores conocimientos y
conozcan las diferentes funciones que existen internamente. Es decir, promover el desarrollo

de los recursos humanos.

Salario

De acuerdo con Luna (2023) los salarios son las recompensas economicas que
reciben los colaboradores por prestar servicios laborales. Esta es la cantidad de dinero que
un colaborador suele recibir de su empleador de forma regular a cambio del trabajo que a

diario realiza.

Segun Caballero (2020) el sueldo o salario es la compensaciéon que recibe una

persona por su trabajo. De esta forma, el colaborador se beneficia del tiempo y energia que
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aporta a la empresa que le emplea. Asi mismo, puedes ver las contribuciones convertidas en

forma monetaria.

Segn Cosmopolis (1986) el salario se puede dividir en tres dimensiones: social,

econdmicay legal.

<> Desde una perspectiva social, es la principal y a menudo Unica fuente de
ingresos del colaborador y una base importante para su supervivencia y la de su familia. Por
tanto, las caracteristicas o contenido nutricional se asignan al salario.

<> Econdmicamente hablando, es el valor asignado al trabajo, es decir, su coste.
No su precio, porque el trabajo no es una mercancia.

.

<> Desde el punto de vista legal, se trata esencialmente de la contraprestacion

que se debe el empleador al proporcionar un empleo.
Satisfaccion

De acuerdo con Ortega (2018) la satisfaccion laboral es un término que tiene que ver
con la satisfaccion de un colaborador con su trabajo. Hay muchos componentes que
contribuyen a la satisfaccién o insatisfaccion de los colaboradores. Estos componentes

pueden incluir el entorno laboral, las relaciones con los colaboradores y la remuneracion.

Segln Robbins y Judge (2011) en su libro titulado Comportamiento organizacional,
lo define como los sentimientos positivos acerca del propio trabajo que surge de

evaluaciones de sus caracteristicas.

Segun Chiavenato (2009) es su libro titulado Comportamiento organizacional: La
dindmica del éxito en las organizaciones, define que las organizaciones exitosas se
esfuerzan por ser excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente gratificante para las
personas. La satisfaccion laboral tiene mucho que ver con la calidad de vida laboral; se

refiere a como se siente un individuo dentro de una organizacion. La satisfaccion laboral
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ayuda a atraer y retener talento, mantener un clima organizacional saludable, motivar a las
personas y lograr su compromiso. Por supuesto, la satisfaccion laboral no es un
comportamiento en si, sino mas bien las actitudes de las personas hacia su papel en la

organizacion.

Tiempo de respuesta

De acuerdo con Factorial (2021) el proceso de gestion del tiempo sirve como una
herramienta organizacional que tiene como objetivo mejorar la eficiencia y productividad
de los colaboradores, lo que resulta en una reduccion de costos y una mayor rentabilidad

financiera.

Segun Higuerey (2018) la retroalimentacidn tiene varios propositos en la gestién de
equipos. Uno de los principales objetivos es fortalecer el sentido de responsabilidad de los

colaboradores hacia el progreso de los objetivos de la organizacion.

Cuando se les proporciona informacién en un tiempo corto sobre sus actividades o
problemas, los colaboradores mejorar el desempefio de sus tareas debido a que se sientes
valorados por la organizacién al dar una respuesta y no haberlo dejado inconcreto, de

acuerdo con Higuerey (2018).

Segun CogniFit (s. f.) el intervalo entre la percepcidn de un estimulo y la reaccion

correspondiente se conoce comunmente como tiempo de respuesta o tiempo de reaccion.

Trabajo en equipo

De acuerdo con Gamarra (2018) el equipo de trabajo se define como un grupo de
individuos que poseen cualidades complementarias y trabajan en conjunto para lograr las
metas en comun de la organizacion. Ademas, se hacen cargo de sus decisiones y tienen un

compromiso alineado a las metas de la organizacion.
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Segun Chiavenato (2011) en su libro titulado Administracion de Recursos Humanos,
lo define como la formacién espontanea de grupos que es importante para las relaciones
interpersonales. Las relaciones se basan en la confianza mutua y no en esquemas formales
(por ejemplo, descripciones de puestos, relaciones formales proporcionadas en
organigramas, etc.). El sistema fomenta la participacion y el compromiso del equipo,
haciendo que las personas sean responsables de las decisiones que toman y de las cosas que

hacen en todos los niveles de la organizacion.

Segln Robbins y Judge (2011) en su libro titulado Comportamiento organizacional,
manifiesta que el trabajo en equipo lleva tiempo y, a menudo, requiere mas recursos que el
trabajo individual. Por ejemplo, los equipos tienen mas necesidades de comunicacion,
conflictos que gestionar y reuniones a las que asistir. Por tanto, los beneficios de utilizar los
equipos de trabajo; deben superar los costes. Pero este no es siempre el caso. En la emocion
de disfrutar los beneficios de los equipos, algunos gerentes quedan atrapados en situaciones
en las que de forma individual se haria mejor el trabajo, por lo que antes de apresurarse a
implementar equipos, deben evaluar cuidadosamente si el trabajo requiere equipos o se

beneficiaria de ellos.



56

CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES
1. Hipotesis y/o supuestos basicos

1.1 Hipdtesis general

El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -

2023.

1.2 Hipotesis especificas

-La motivacion influye directamente en el desempefio laboral de los colaboradores

de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

-La comunicacion influye directamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -

2023.

-La satisfaccion influye favorablemente en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -

2023.
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2.1 Identificacion de variables y unidades de analisis

Tabla 1

Identificacidn de variables y unidades de analisis

Variables Concepto Dimensiones Concepto
De acuerdo con Peir6 (2020) la motivacién es una
Segun Ortega (2021) Motivacion actityd constante que ayuda a cualquier persona a
define el clima continuar en accion, completar los procedimientos y
organizacional como realizar estrategias relacionadas para el cumplimiento
un conjunto de de una meta o satisfaccion de una necesidad.
atributos medibles del
espacio de trabajo Comunicacion Segun Peird (2021) la comunicacion es el cambio
Clima percibidos de forma reciproco de informacién que se da entre dos 0 méas
Organizacional indirecta 0 personas con el fin de dar y recibir informacion.

directamente por las
personas que trabajan
en ese entorno, lo cual
influye en su
motivacion y
comportamiento.

Satisfaccion

De acuerdo con Ortega (2018) la satisfaccion laboral
es un término que tiene que ver con la satisfaccion de
un colaborador con su trabajo. Hay muchos
componentes que contribuyen a la satisfaccién o
insatisfaccion de los  colaboradores.  Estos
componentes pueden incluir el entorno laboral, las
relaciones con los colaboradores y la remuneracion.

Desempefio
Laboral

De acuerdo con Andrés
(2019), cuando se habla
de desempefio laboral,
se hace referencia a la
calidad del servicio o
trabajo que brinda el
colaborador dentro de
la organizacion. Desde
las habilidades
profesionales hasta las
habilidades
interpersonales, todo lo
que impacta
directamente en los
resultados de la
empresa.

Rendimiento

Segln Ortega (2023) el rendimiento laboral es la
eficiencia y la eficacia con la que un colaborador
realiza sus responsabilidades en su centro laboral y
cumple los resultados deseados dentro de la empresa.

Trabajo en Equipo

De acuerdo con Gamarra (2018) el equipo de trabajo
se define como un grupo de individuos que poseen
cualidades complementarias y trabajan en conjunto
para lograr las metas en comin de la organizacién.
Ademas, se hacen cargo de sus decisiones y tienen un
compromiso alineado a las metas de la organizacion.

Responsabilidad

De acuerdo con Das (2019) la responsabilidad en el
entorno laboral se refiere a que los colaboradores
asuman la responsabilidad de sus acciones, decisiones,
comportamiento y rendimiento. También significa
proponerse y prestarse a realizar las cosas que uno se
comprometi0 a hacer, incrementando asi su
compromiso en el trabajo.
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2.2 Matriz de operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores
Condiciones laborales
Motivacién -
Salario
Participacion
Clima Organizacional Comunicacion

Tiempo de respuesta

Relacién con sus supervisores

Satisfaccion —
Beneficios laborales

Cumplimiento de las tareas

Rendimiento Rotacioén interna

Colaboracion en las tareas
Desempefio Laboral Trabajo en Equipo

Relacion entre colaboradores

Cumplimiento del horario

Responsabilidad Cumplimiento del procedimiento




Tabla 3

Matriz de la variable Clima organizacional
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Variable Definicion Definicion Dimensiones  Indicadores Items Escala
Conceptual Operacional
Condiciones  1-4
laborales
Motivacion
Salario 5
El clima
organizacional es el
entorno en el cual el
Segln Ortega colaborador realiza
(2021) define el susactividades diarias Participacion ~ 6-7
clima y que puede ser
Clima organizacional percibido de manera
Organizacional como un conjunto positiva 0 negativa
(Variable de atributos  por él mismo. Lo cual Comunicacién Escala
Independiente)  medibles del influye en su de
espacio de trabajo comportamiento y Likert
percibidos de forma actitud frente a su Tiempo de 89
indirecta 0 puesto de trabajo. respuesta
directamente por las
personas que Este entorno es
trabajan en ese creado también por
entorno, lo cual las emociones de los
influye  en  su colaboradores frente a
motivacion y sus tareas diarias, Relacién con  10-11
comportamiento. reflejando  asi un SuS
entorr_lo positivo 0 supervisores
negativo.
Satisfaccion
Beneficios 12-13

laborales




Tabla 4

Matriz de la variable Desempefio laboral
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores  Items Escala
Conceptual Operacional
Cumplimiento  14-15
de las tareas
El desempefio laboral
viene dado por las
caracteristicas con las  Rendimiento
que cada colaborador
realiza sus tareas
individuales 0 Rotacion 16-17
grupales, y las cuales interna
De acuerdo con sediferencian de otros
Andrés  (2019), colaboradores. Estas
cuando se hablade caracteristicas se ven
desempefio reflejadas  en la
laboral, se hace empresa como el
referencia a la cumplimiento de los Colaboracién  18-19
calidad del objetivos de la mejor en las tareas
Desempefio servicio o trabajo manera posible.
Laboral que brinda el
(Variable colaborador Al realizar una tarea Trabajo en Equipo Escala
Dependiente) dentro de la de forma distinta al de
organizacion. procedimiento Likert
Desde las habitual y  con Relacién entre  20-21
habilidades mejores resultados y colaboradores
profesionales productividad,
hasta las provoca que el
habilidades colaborador tenga un
interpersonales, rendimiento
todo lo que diferenciado y
impacta habilidades distintas Cumplimiento  22-23
directamente en de otros, para la del horario
los resultados de realizacion de sus
la empresa. funciones. Esto
también se denomina Responsabilidad
desempefio  laboral
porque se cumplen los
objetivos ~ de - una Cumplimiento  24-25

manera distinta pero
mejor y a favor de la
organizacion.

del
procedimiento




3. Matriz légica de consistencia

Tabla b
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Matriz légica de consistencia “El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada

de servicios de limpieza en el distrito del Callao -2023”

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Método
Problema General: Objetivo General: Hipdtesis General: Tipo y enfoque de
¢De qué manera el clima Analizar de qué manera el clima ElI clima organizacional influye Motivacion investigacion:
organizacional  influye en el organizacional influye en el desempefio significativamente en el desempefio Aplicada con enfoque
desempefio laboral de los laboral de los colaboradores de una laboral de los colaboradores de una cuantitativo.
colaboradores de una empresa privada empresa privada de servicios de empresa privada de servicios de Clima Comunicacion  Método: Método
de servicios de limpieza en el distrito  limpieza en el distrito del Callao - 2023. limpieza en el distrito del Callao - Organizacional hipotético — deductivo.
del Callao - 2023? 2023. Disefio de la
Objetivos especificos: Satisfaccion investigacion: No
Problemas especificos:  -Determinar como la motivacién influye  Hipotesis especificas: experimental,
- ¢Coémo influye la motivaciéon en el en el desempefio laboral de los -La motivacion influye directamente transversal y
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada en el desempefio laboral de los Rendimiento correlacional
colaboradores de una empresa privada  de servicios de limpieza en el distrito del  colaboradores de una empresa privada Poblacioén:
de servicios de limpieza en el distrito  Callao - 2023. de servicios de limpieza en el distrito colaboradores que

del Callao - 2023?
- ¢Cual es la influencia de la
comunicacion en el desempefio
laboral de los colaboradores de una
empresa privada de servicios de
limpieza en el distrito del Callao -
2023?

- ¢Qué influencia tiene la satisfaccion
en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada
de servicios de limpieza en el distrito
del Callao - 2023?

-Detallar cual es la influencia de la
comunicacion en el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa
privada de servicios de limpieza en el
distrito  del Callao -  2023.

-ldentificar qué influencia tiene la
satisfaccion en el desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa
privada de servicios de limpieza en el
distrito del Callao - 2023.

del Callao - 2023.
-La comunicacion influye
directamente en el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa
privada de servicios de limpieza en el

distrito del Callao - 2023.
-La satisfaccion influye
favorablemente en el desempefio

laboral de los colaboradores de una
empresa privada de servicios de
limpieza en el distrito del Callao -
2023.

Desempefio
Laboral

Trabajo en
Equipo

Responsabilid
ad

prestan el servicio de
limpieza de la empresa
materia de estudio, 191
en total.
Muestra: Corresponde
a una muestra
probabilistica, 128
determinado segun el
calculo.

Instrumento de
recogida de datos:
Encuesta — Escala de
Likert.
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CAPITULO IV

METODO
1. Tipo y método de investigacion
La presente investigacion se realiza bajo la investigacion cientifica; se considera que
la investigacion cientifica es el proceso sistematico y empirico de estudiar un fenémeno. Es
sistematica, empirica y critica porque que sea sistematica implica que hay una disciplina
para realizar la investigacion cientifica y que no se dejan los hechos a la casualidad. Es
empirica porque los datos se recopilan y analizan. Y critica porque se revisa y perfecciona

constantemente, segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).

1.1 Tipo

La presente investigacion es aplicada porque pretender solucionar un problemay con
enfoque cuantitativo porque pretende interpretar, explicar y predecir el fenémeno
investigado, buscando constantemente relaciones causales entre las variables. Por lo cual, el

objetivo principal es probar la hip6tesis y crear y probar teorias.

Segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) manifiesta que, los métodos
cuantitativos son apropiados cuando se necesita estimar la probabilidad u ocurrencia de un
evento y probar hipotesis. Sigue un proceso (ver figura 1) porque primero se plantea la
descripcion del problema por parte del investigador y formula preguntas especificas
relacionadas a la investigacion. Una vez definido el problema, se analiza la informacién
encontrada previamente referente a la investigacion y se desarrolla el marco tedrico, el cual
estd relacionado con uno o varias hipdétesis; sometiéndolos a una comparacion entre las
hipétesis de la investigaciéon y lo encontrado en el marco tedrico mediante un disefio de
investigacion especifico. Si se relacion, se demuestra confianza entre la teoria y las hipotesis.

Caso contrario, se rechaza tanto la teoria como las hipotesis. Las hipotesis deben generarse
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antes de reunir y examinar los datos. Los datos son de forma numérica y por lo tanto su
recoleccion se da mediante la medicion de las variables que se encuentran en las hipotesis.
Esto se da a través de técnicas estandarizadas y las cuales son reconocidas por una
comunidad cientifica. Solo asi, con la demostracion de haber seguido las técnicas; la
investigacion serd veras y aceptada por otros investigadores. Teniendo en cuenta que los
datos son numeéricos, se deben estudiar con métodos estadisticos. Durante el proceso se trata
de consolidar la investigacion para lograr que otras posibles hipétesis distintas a la hipotesis
principal; sean descartadas para asi eliminar la incertidumbre y minimizar el error. Es por
eso, que se confia en el andlisis de causalidad o experimentacién. Por Gltimo, los resultados
se explican con relacion a las hipotesis y marco tedrico de las variables. Al final del trabajo
de investigacion, se desarrolla la discusion, la cual es una explicacion entre los resultados y

el conocimiento previo.

Figura 1

Proceso cuantitativo

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fased4 Fase 5
Revisién de la ST Elaboracién de
Planteamiento literatura y desarrolio Vil el hipétesis y
Idea r— s = alcance del — Az
del problema del marco o . definicion de
: e estudio. n
perspectiva tedrica variables
Elaboracién del At o Definicion y Desarrollo del
i n ) =
reporte de je—itpandlisie delosi g, Reccleccionaefos selecciondela [=— disefio de
datos datos : playlie)
resultados muestra investigacién
Fase 10 Fase 9 Fase 8 Fase 7 Fase 6

Figura 1.2. Proceso cuantitativo.

Nota. Ruta del proceso de una investigacion cuantitativa. Extraido de Metodologia de la
investigacion: Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta (Hernandez-Sampieri y Mendoza,

2018, p. 6)
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1.2 Método

El método utilizado para la presente investigacion es hipotético — deductivo, esto
quiere decir que; las hipotesis son derivadas de las bases tedricas en las cuales el investigador
somete estas a verificacion para poder aceptarlas o rechazarlas y asi poder llegar a
conclusiones que buscan dar solucion a los problemas especificados previamente. Estas
conclusiones se dan a través de la realizacion del método inferencial, la cual va de lo general

a lo particular, de acuerdo con Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018).

2. Disefio especifico de la investigacion

El disefio especifico de la investigacion cuantitativa tiene dos vias: experimentales y
no experimentales (ver figura 2). Para esta investigacion se selecciond la no experimental,
con un disefio transversal o transeccional (por lo que se recauda la informaciéon en un
momento determinado) y correlacional (porque se busca describir la relacién entre las dos

variables) (ver figura 3). Las cuales se detallan con el apoyo de la definicion conceptual.

Figura 2

Clasificacion de los disefios cuantitativo

Preexperimentales

Experimentales puros

Cuasiexperimentales
Disefios
cuantitativos
Transversales

No
experimentales

il

Longitudinales

Figura 7.1. Clasificacién de los disefios cuantitativos.

Nota. Clasificacion de los disefios de una investiga cuantitativa para su eleccion. Extraido
de Metodologia de la investigacion: Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018, p. 151)
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Figura 3

Investigacion transeccional o disefios transversales

Exploratorios

Disefios

L Descriptivos
transeccionales

Investigacion no
experimental Correlacionales-causales

Disefios
longitudinales
Nota. Disefios transeccionales de la investigacion no experimental. Extraido de Metodologia
de la investigacion: Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018, p. 177)

Disefio No Experimental. — Se define como una investigacion realizada sin
manipulacion deliberada de las variables. Es decir, en estos estudios no se varian
intencionalmente las variables independientes para observar sus efectos en relacién a otras
variables. Lo que se hace en la investigacion no experimental es examinar fenGmenos y
variables que ocurren en el medio natural para su andlisis, de acuerdo con Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018).

Disefio Transversal. - Investigacion que recopila datos en un momento
determinado. Uno de sus propositos es describir variables en un conjunto de casos (muestra
0 poblacion), y determinar el cambio en las variables durante un periodo de tiempo
especifico. Este disefio puede tener un alcance exploratorio, descriptivo, correlacional o
explicativo; y abarcar uno 0 mas grupos o subgrupos de personas, objetos o indicadores; y

diversas comunidades, situaciones o eventos, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).
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Disefio Correlacional. - Describen la relacion entre dos 0 mas categorias, conceptos
o0 variables. En un momento dado, ya sea en términos correlacionales o basados en la

relacién causa-efecto, segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).

3. Poblacion, muestra

3.1 Pablacion

Segln Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la poblacién es el conjunto de todos
los casos que coinciden con ciertos criterios. Una debilidad de algunas investigaciones es
que no describen adecuadamente a la poblacidn ni asumen que la muestra es representativa.
Por lo tanto, es mejor establecer una situacién de este tipo para que se puedan establecer los

limites de la muestra.

Para la presente investigacion se tomara en cuenta como poblacion al total de 191
colaboradores que realizan el servicio de limpieza de la empresa materia de estudio, con

direccion legal en el distrito del Callao. El tipo de poblacién es finita.
3.2 Muestra

Segn Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), dentro del enfoque cuantitativo,

existen dos tipos generales de estrategias de muestreo: probabilisticas y no probabilisticas.

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), en una muestra
probabilistica, todas las unidades, casos o elementos de la poblacion tienen inicialmente la
misma probabilidad de ser seleccionados para formar la muestra, obtenida definiendo las
caracteristicas de la poblacion y un tamafio de muestra apropiado, y mediante seleccion
aleatoria. Se llaman asi porque son muestras probabilisticamente representativas de la

poblacién.
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Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), en una muestra no probabilistica, la
eleccion de las unidades no depende de la probabilidad sino de razones relacionadas con las
caracteristicas y el contexto del estudio. EI proceso aqui no es mecanico ni electrénico, ni
se basa en férmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de
un investigador o de un grupo de investigadores, y por supuesto, la muestra seleccionada

obedece a otros criterios (ver figura 4).

Figura 4

Proceso general para seleccionar una muestra

Proceso general para seleccionar una muestra )

. Deiimitar a la poblacién
O universo

Nota. Proceso para la eleccion de una muestra. Extraido de Metodologia de la investigacion:
Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 217)

De esta manera, se decide utilizar una muestra probabilistica por lo cual se definird
el tamafio de muestra a través de la siguiente formula:

ZZXpxgxN
e2(N-1)+z2xpxq

Donde:
n: es el tamafio de muestra que se calculara

z: nivel de confianza
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p Yy g: son las probabilidades de éxito y fracaso que tiene un valor del 50%

por loque pyq=>50
N: Tamario de la poblacion
e: es el error seleccionado por el investigador.

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), manifiesta que al determinar una
muestra probabilistica debes preguntarte: Dado que una poblacion tiene un tamafio N, ¢cuél
es el nimero de unidades o casos (personas, organizaciones, objetos, episodios de una
telenovela, etc.) que necesito para tener una muestra (n) que me garantiza un cierto error
maximo aceptable y un nivel de confianza? Normalmente, hay dos niveles de error (5 % y
1 %, 0 0,05y 0,01 en términos de proporcion) y confianza (95 % y 99 %, 0 0,95 y 0,99 en

proporcién).

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), en muestreo, se utiliza una
letra mayUscula para indicar la poblacion y una letra minuscula para indicar la muestra (N =

tamano de la poblacién, n = tamafio de la muestra) (ver figura 5).

Figura 5

Representacion de una muestra como subgrupo

UL EER XY
PEER RNt RN ity
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Phad apt bttt ittt ettt
N O RN SR
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P ARR Rttt arttsatnsnnnty
PRt sttt eanntnannstntny
Tttt oty
IR AR ERERR T
trrrene

Pobdaclc'm[j Muestra]” | Unidades de muestreo/analisis

Figura 8.1, Representacion de una muestra como
subgrupo.
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Nota. Representacion de la muestra extraida de la poblacién. Extraido de Metodologia de la
investigacion: Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018, p. 196).

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el error se expresa como un
porcentaje del riesgo maximo que debe admitir o el error maximo posible que puede aceptar
para garantizar que su muestra no sea representativa de la poblacion. Los niveles de error
mas tipicos que se utilizan habitualmente en la investigacion son del 5 % y el 1 %. Cuando
se trata de cuestiones extremadamente delicadas como la tasa de error en vacunas o

cuestiones medicas, se utiliza el 1% y en ciencias sociales se utiliza habitualmente el 5%.

La probabilidad de que ocurra el fendmeno (siendo la muestra representativa 0 no)
se estima sobre marcos muestrales anteriores o se define, y esta probabilidad esta
representada por el porcentaje estimado de la muestra. Como la certeza total siempre es igual
a uno, las posibilidades son "p" de que suceda y "g" de que no suceda (p + g = 1). Lo més
habitual es utilizar un porcentaje estimado del 50% cuando no se dispone de marcos
muestrales previos, especialmente cuando se selecciona por primera vez una muestra de una
poblacién. El porcentaje o proporcion que tu muestra representa, la poblacién que definiste;

es el nivel de confianza, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).

Para la determinacion de la muestra, se considerara nivel de confianza del 95% y un

margen de error del 5%.
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3.3 Determinacion de la muestra representativa

Tabla 6

Célculo del tamafio de una muestra por niveles de confianza

Certeza 95% 94% 93% 92% 91% 90% %80 62.27% 50%

Zz 1.96 1.88 1.81 1.75 1.69 165 128 1 0.6745
z? 3.84 3.53 3.28 3.06 2.86 272 164 1.00 0.45
e 0.05 0.06 0.07 0.08 0.09 010 020 0.37 0.50
e? 0.0025 0.0036 0.0049 0.0064 0.0081 0.01 0.04 0.1369 0.25

Nota. Datos de muestra por niveles de confianza. Extraido del documento Determinacion

del tamafio de una muestra archivistica (Rodriguez, 2010, p. 3)

Tabla 7

Valores utilizados para el calculo de la muestra

Tamario de la poblacién N 191
Nivel de confianza z 95% = 1.96
Probabilidad de éxito p 50% = 0.50
Probabilidad de fracaso q 1-p=0.50
Margen de error e 5%
= (1.96)? x (0.50) x (0.50) x (191)
- (0.05)2 (191 — 1) + (1.96)2 x (0.50) x (0.50)
n= 128

La presente investigacion tendra una muestra de 128 colaboradores de la empresa de

servicios de limpieza, a los cuales se les realizara la encuesta para la recoleccién de datos.
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4. Instrumento de obtencion de datos

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el acto de recolectar datos implica
utilizar una o mas herramientas de medicion para recolectar datos pertinentes sobre las
variables de investigacion en la muestra o casos que se han elegido (individuos, grupos,
organizaciones, procesos, eventos, etc.). El andlisis se basa en los datos que se obtuvieron.

La investigacion es imposible sin dato.

Segun Bourke et al (2016) como se citdé en Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018),
uno de los instrumentos que se tiene para la obtencion de datos es el cuestionario; el méas
utilizado para investigaciones en ciencias sociales. Un cuestionario es un conjunto de
preguntas sobre una o mas variables que se mediran. De acuerdo con Brace (2013) como se
cito en Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) debe estar alienado con el planteamiento del

problemay la hipotesis.

Para la presente investigacion se utilizara como instrumento de obtencién de datos,
el cuestionario; en base a la escala de Likert con preguntas cerradas la cual facilitara el

trabajo al momento de recolectar y analizar datos.
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Cuestionario

Estimados colaboradores, desde ya; permitame agradecerles por su tiempo para el
llenado del presente cuestionario que forma parte de la investigacion, El clima
organizacional y su relacion en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -2023, que se lleva a cabo para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién y Gerencia en la Universidad

Ricardo Palma.

Recordarles que la encuesta se realiza de manera andnima para poder asegurar la
veracidad de las respuestas, no existen malas ni buenas respuestas; asi que, siéntase libre de

poder responder cada pregunta con una (X) la opcién que corresponda a su criterio.

Instrucciones: Marque con (X) dentro de la casilla numerado de acuerdo a su criterio.

ESCALA DE LIKERT
1 2 3 4 5

Ni de acuerdo
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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ALTERNATIVAS

N° Preguntas
1/2]3]4]s
CLIMA ORGANIZACIONAL
1 | ¢Se siente usted motivado dentro de la empresa para realizar su trabajo?

¢Cuenta la empresa con vestidores adecuados?

¢La empresa provee de materiales adecuados para la realizacion de su trabajo?

¢La empresa provee equipos de proteccion personal adecuados para la realizacion
de su trabajo?

¢Considera usted que la empresa paga un salario acorde al mercado laboral en
relacion a su puesto de trabajo?

¢Considera usted que su supervisor(a) toma en cuenta las ideas que aporta para
mejorar el servicio de limpieza en su unidad?

¢Considera usted que la empresa toma en cuenta su opinién cuando llama al area
Recursos Humanos para brindar alguna informacion?

¢Considera usted que el tiempo de espera por parte de su supervisor(a) para dar
respuesta ante algin problema es el adecuado?

¢Considera usted que el tiempo de espera es el adecuado ante temas de pago,
faltas u reclamos hacia el &rea de Recursos Humanos?

10

¢Considera usted que existe una relacion adecuada con su supervisor(a)?

11

¢ Esta de acuerdo con el trato recibido por su supervisor(a)?

12

¢Considera usted que la empresa cumple plenamente con el pago de sus
beneficios laborales de acuerdo a Ley?

13

¢ Esta de acuerdo con los reconocimientos que brinda la empresa en dias festivos?

DESEMPENO LABORAL

14

¢Usted considera que cumple adecuadamente con gran parte de las tareas
asignadas por su supervisor(a)?

15

¢Considera usted que el resultado de sus tareas realizadas es el adecuado?

16

¢ Esté de acuerdo con el cambio de areas que realiza su supervisor(a) en su
unidad?

17

¢Considera usted que es beneficioso el cambio de areas para su experiencia
laboral?

18

¢Usted considera que ayuda a sus compafieros en las tareas asignadas durante el
dia?

19

¢Considera usted que sus compafieros lo(a) ayudan en algunas tareas a realizar
durante el dia?

20

¢Usted considera que tiene una buena relacién con sus compafieros de trabajo?

21

¢Esta de acuerdo con trabajar con sus compafieros en una misma area?

22

¢Usted considera que cumple en gran parte con su horario de trabajo?

23

¢Considera usted que la empresa cumple el horario laboral de acuerdo a Ley?

24

¢Considera usted que la empresa cumple con capacitarlo en el procedimiento de
limpieza y desinfeccién en su unidad?

25

¢Usted considera que cumple completamente con el procedimiento de limpieza y
desinfeccion al momento de realizar sus tareas diarias?
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Tabla 8

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

919 25

En base al resultado que da el Alfa de Cronbach de .919, se concluye que las
respuestas brindadas por los colaboradores en base a las 25 preguntas, son altamente

confiables.

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

5.1 Técnicas de procesamiento

Una vez realizado el cuestionario, se procede a codificar las respuestas de cada
colaborador en un Excel. De esta manera, a las respuestas se les cuantifica de 1 a 5 en el
rango en el cual 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 significa totalmente de acuerdo.
En base a las respuestas de cada encuestado, se va ingresando al Excel formando una matriz
de datos donde en el lado vertical (columna) indican los items que son el numero de
encuestados y en el lado horizontal (fila), el orden de las preguntas; y en cada interseccion
entre la columna y fila se encuentra una celda que contiene el valor numérico de la respuesta
dada por cada colaborador. Una vez obtenida la matriz de datos, se procede a clasificar en

rangos y se ingresa al software SPSS Version 29 para la elaboracion estadistica.

5.2 Andlisis de datos

Luego de obtener la matriz de datos en base a las respuestas obtenidas mediante el

cuestionario realizado a los colaboradores, se procede a ingresar la matriz en el software
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SPSS Versidn 29 para poder interpretar los datos a través de tablas y graficas que resumen

la matriz de datos elaborada previamente.

6. Procedimiento de ejecucion del estudio
Para el desarrollo del cuestionario primero, se solicito la autorizacion del Gerente
General para poder llevar a cabo la investigacion ya que el estudio se hace en base a su

empresa y el cuestionario se realiz6 a sus colaboradores.

Los colaboradores pertenecen a distintas unidades ubicadas en distritos de lima
donde la empresa presta sus servicios de limpieza, previo a la realizacion del cuestionario;
se les informd sobre el objetivo de éste y la confidencialidad que se tiene por lo cual los
cuestionarios serian respondidos de forma anénima para poder tener una mayor veracidad

en las respuestas.

Por ultimo, se procede a codificar los resultados obtenidos en las encuestas y una vez
obtenida la matriz de datos en Formato Excel, se ingresa al software SPSS Version 29 para
que se realice la parte estadistica y posterior a ello, se descargan los datos en el presente
trabajo de investigacion para interpreten los datos, discusion de resultados, conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos
Tabla 9
Frecuencias del clima organizacional de los colaboradores de una empresa privada de
servicios de limpieza

Clima Organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 16.4 16.4
De acuerdo 64 50.0 66.4
Totalmente de acuerdo 43 33.6 100.0
Total 128 100.0
Figura 6

Frecuencia del clima organizacional de los colaboradores de una empresa privada de

servicios de limpieza

Clima Organizacional

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

76
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Descripcion: Con respecto a los resultados de la tabla y grafico representativo en
barras, de la Variable Independiente Clima Organizacional, se puede indicar lo siguiente, se
observa que el 16.4% de los colaboradores encuestados; se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo con el clima organizacional. Por otra parte, el 50.0% de los colaboradores
encuestados, se encuentran de acuerdo con el clima organizacional y el 33.6% de los
colaboradores encuestados, se encuentran totalmente de acuerdo con el clima

organizacional.

Tabla 10

Frecuencia de la motivacion de los colaboradores de una empresa privada de servicios de

limpieza
Motivacion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 10.2 10.2
De acuerdo 79 61.7 71.9
Totalmente de acuerdo 36 28.1 100.0
Total 128 100.0
Figura7

Frecuencia de la motivacion de los colaboradores de una empresa privada de servicios de

limpieza

Motivacion

Porcentaje

Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Descripcion: Con respecto a los resultados de la tabla y grafico representativo en
barras, de la Dimensién Motivacion, se puede indicar lo siguiente, se observa que el 10.2%
de los colaboradores encuestados; se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
dimensién motivacion. Por otra parte, el 61.7% de los colaboradores encuestados, se
encuentran de acuerdo con la dimension motivacion y el 28.1% de los colaboradores

encuestados, se encuentran totalmente de acuerdo con la dimensién motivacion.

Tabla 11

Frecuencia de la comunicacion de los colaboradores de una empresa privada de servicios

de limpieza
Comunicacion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 16.4 16.4
De acuerdo 43 33.6 50.0
Totalmente de acuerdo 64 50.0 100.0
Total 128 100.0
Figura 8

Frecuencia de la comunicacion de los colaboradores de una empresa privada de servicios

de limpieza

Comunicacion

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Descripcion: Con respecto a los resultados de la tabla y grafico representativo en
barras, de la Dimensién Comunicacion, se puede indicar lo siguiente, se observa que el
16.4% de los colaboradores encuestados; se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la dimension comunicacion. Por otra parte, el 33.6% de los colaboradores encuestados, se
encuentran de acuerdo con la dimension comunicacién y el 50.0% de los colaboradores

encuestados, se encuentran totalmente de acuerdo con la dimensién comunicacion.

Tabla 12

Frecuencia de la satisfaccion de los colaboradores de una empresa privada de servicios

de limpieza
Satisfaccion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 10.2 10.2
De acuerdo 31 24.2 34.4
Totalmente de acuerdo 84 65.6 100.0
Total 128 100.0
Figura 9

Frecuencia de la satisfaccion de los colaboradores de una empresa privada de servicios

de limpieza

Satisfaccion

Porcentaje

Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Descripcion: Con respecto a los resultados de la tabla y grafico representativo en
barras, de la Dimension Satisfaccion, se puede indicar lo siguiente, se observa que el 10.2%
de los colaboradores encuestados; se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
dimensién satisfaccion. Por otra parte, el 24.2% de los colaboradores encuestados, se
encuentran de acuerdo con la dimension satisfaccion y el 65.6% de los colaboradores

encuestados, se encuentran totalmente de acuerdo con la dimensién satisfaccion.

Tabla 13
Frecuencias del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de

servicios de limpieza

Desempefio Laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 11.7 11.7
De acuerdo 50 39.1 50.8
Totalmente de acuerdo 63 49.2 100.0
Total 128 100.0
Figura 10

Frecuencias del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de

servicios de limpieza

Desemperio Laboral

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Descripcion: Con respecto a los resultados de la tabla y grafico representativo en
barras, de la Variable Dependiente Desempefio Laboral, se puede indicar lo siguiente, se
observa que el 11.7% de los colaboradores encuestados; se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo con su desempefio laboral. Por otra parte, el 39.1% de los colaboradores
encuestados, se encuentran de acuerdo con su desempefio laboral y el 49.2% de los

colaboradores encuestados, se encuentran totalmente de acuerdo con su desemperio laboral.

Tabla 14

Frecuencias del rendimiento de los colaboradores de una empresa privada de servicios de

limpieza
Rendimiento
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado
Valido De acuerdo 20 15.6 15.6
Totalmente de acuerdo 108 84.4 100.0
Total 128 100.0
Figura 11

Frecuencias del rendimiento de los colaboradores de una empresa privada de servicios de
limpieza

Rendimiento

Porcentaje

De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Descripcion: Con respecto a los resultados de la tabla y grafico representativo en
barras, de la Dimension Rendimiento, se puede indicar lo siguiente, se observa que el 15.6%
de los colaboradores encuestados, se encuentran de acuerdo con la dimension rendimiento
y el 84.4% de los colaboradores encuestados, se encuentran totalmente de acuerdo con la

dimensién rendimiento.

Tabla 15
Frecuencias del trabajo en equipo de los colaboradores de una empresa privada de
servicios de limpieza

Trabajo en equipo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 11.7 11.7
De acuerdo 4 3.1 14.8
Totalmente de acuerdo 109 85.2 100.0
Total 128 100.0
Figura 12

Frecuencias del trabajo en equipo de los colaboradores de una empresa privada de
servicios de limpieza

Trabajo en equipo

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Descripcion: Con respecto a los resultados de la tabla y grafico representativo en
barras, de la Dimension Trabajo en equipo, se puede indicar lo siguiente, se observa que el
11.7% de los colaboradores encuestados; se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la dimension trabajo en equipo. Por otra parte, el 3.1% de los colaboradores encuestados, se
encuentran de acuerdo con la dimension trabajo en equipo y el 85.2% de los colaboradores

encuestados, se encuentran totalmente de acuerdo con la dimension trabajo en equipo.

Tabla 16
Frecuencias de la responsabilidad de los colaboradores de una empresa privada de
servicios de limpieza

Responsabilidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 .8 .8
De acuerdo 20 15.6 16.4
Totalmente de acuerdo 107 83.6 100.0
Total 128 100.0
Figura 13

Frecuencias de la responsabilidad de los colaboradores de una empresa privada de

servicios de limpieza

Responsabilidad

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Descripcion: Con respecto a los resultados de la tabla y grafico representativo en
barras, de la Dimension Responsabilidad, se puede indicar lo siguiente, se observa que el
0.8% de los colaboradores encuestados; se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la dimensidn responsabilidad. Por otra parte, el 15.6% de los colaboradores encuestados, se
encuentran de acuerdo con la dimension responsabilidad y el 83.6% de los colaboradores

encuestados, se encuentran totalmente de acuerdo con la dimension responsabilidad.

2. Andlisis de Resultados

2.1. Prueba de Hipotesis General

a) Formulacion de Hipotesis:
Ho: El clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los colaboradores

de una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

H1: El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los colaboradores de

una empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

b) Establecimiento del nivel de significancia:
Para la presente prueba estadistica se ha establecido un nivel de significancia de 5%,

lo cual equivale a a = 0.05.

c) Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba para desarrollar la prueba estadistica, es el Chi-Cuadrado,

cuya formula es la siguiente:

(0;; — Eij)?
X5 = ZZE—U~X(2n—1;1—a)

d) Criterio de decision:
Si el v.p es menor que alfa, se rechaza Ho (hipétesis nula) y se acepta Hi (hipotesis

alterna), v.p < a, se rechaza Ho
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Si el v.p es mayor o igual que alfa, se acepta Ho (hipotesis nula) y se rechaza Hi

(hipotesis alterna), v.p > a, se rechaza Ho

Tabla 17

Recuento entre clima organizacional y desempefio laboral

Tabla cruzada Clima Organizacional*Desempefio Laboral
Recuento

Desempefio Laboral

Ni de acuerdo Totalmente de
ni en desacuerdo De acuerdo acuerdo  Total
Clima Ni de acuerdo ni 14 3 4 21
en desacuerdo
Organizacional De acuerdo 1 37 26 64
Totalmente de 0 10 33 43
acuerdo
Total 15 50 63 128

Tabla 18

Prueba de chi-cuadrado entre clima organizacional y desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 88.0522 4 <.001
Razdn de verosimilitud 68.997 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 42.445 1 <.001
N de casos validos 128

a. 1 casillas (11.1%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 2.46.
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Tabla 19

Medidas simétricas entre clima organizacional y desempefio laboral

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .638 <.001

N de casos validos 128

e) Interpretacion del p-valor
De acuerdo con la Tabla 18, el valor estadistico de prueba es 88.052 con 4 grados de
libertad y una significacion asintética (p-valor) <,001, menor que el nivel de significancia a
=0.05, por lo tanto; se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual indica

que si existe una relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral.

De igual modo, con la Tabla 19, se tiene un coeficiente de contingencia de .638, el
cual indica el grado de fuerza de relacion entre dos variables y que va de 0 a 1; por lo que
se infiere que existe una relaciébn moderada y significativa entre clima organizacional y

desempefio laboral.

Rechazando la hipétesis nula, se da como valida la hipétesis alterna, la cual indica
que el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.
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2.2. Prueba de Hipdtesis Especifica N° 1

a) Formulacion de Hipotesis:
Ho: La motivacion no influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

Hi. La motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

b) Establecimiento del nivel de significancia:
Para la presente prueba estadistica se ha establecido un nivel de significancia de 5%,

lo cual equivale a a = 0.05.

c) Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba para desarrollar la prueba estadistica, es el Chi-Cuadrado,

cuya formula es la siguiente:

(0 — Eyj)?
X6 = ZZE—U~X(2n—1;1—a)

d) Criterio de decision:
Si el v.p es menor que alfa, se rechaza Ho(hipdtesis nula) y se acepta Hi(hipotesis

alterna), v.p < a, se rechaza Ho

Si el v.p es mayor o igual que alfa, se acepta Ho(hipdtesis nula) y se rechaza

Hq(hipdtesis alterna), v.p > a, se rechaza Ho
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Tabla 20

Recuento entre motivacion y desempefio laboral

Tabla cruzada Motivacion*Desempefio Laboral
Recuento

Desempefio Laboral

Ni de acuerdo De  Totalmente
ni en desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Motivacion Ni de acuerdo ni en 7 4 2 13
desacuerdo
De acuerdo 8 35 36 79
Totalmente de acuerdo 0 11 25 36
Total 15 50 63 128
Tabla 21

Prueba de chi-cuadrado entre motivacion y desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 31.7582 4 <.001
Razon de verosimilitud 27.528 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 21.554 1 <.001
N de casos validos 128

a. 2 casillas (22.2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 1.52.
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Tabla 22

Medida simétrica entre motivacion y desempefio laboral

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 446 <.001

N de casos validos 128

e) Interpretacion del p-valor
De acuerdo con la Tabla 21, el valor estadistico de prueba es 31.758 con 4 grados de
libertad y una significacion asintética (p-valor) <,001, menor que el nivel de significancia a
=0.05, por lo tanto; se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual indica

que si existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefo laboral.

De igual modo, con la Tabla 22, se tiene un coeficiente de contingencia de .446, el
cual indica el grado de fuerza de relacion entre dos variables y que va de 0 a 1; por lo que
se infiere que existe una relacion moderada y significativa entre la motivacion y el

desempefio laboral.

Rechazando la hipotesis nula, se da como vélida la hipétesis alterna, la cual indica
que la motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa

privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.
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2.3. Prueba de Hipdtesis Especifica N° 2

a) Formulacion de Hipotesis:
Ho: La comunicacion no influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

H1: La comunicacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

b) Establecimiento del nivel de significancia:
Para la presente prueba estadistica se ha establecido un nivel de significancia de 5%,

lo cual equivale a o = 0.05.

c) Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba para desarrollar la prueba estadistica, es el Chi-Cuadrado,

cuya formula es la siguiente:

(0 — Eyj)?
X6 = ZZE—U~X(2n—1;1—a)

d) Criterio de decision:

Si el v.p es menor que alfa, se rechaza Ho(hipdtesis nula) y se acepta Hi(hipotesis
alterna), v.p < a, se rechaza Ho

Si el v.p es mayor o igual que alfa, se acepta Ho(hipdtesis nula) y se rechaza

H1(hipotesis alterna), v.p > a, se rechaza Ho



Tabla 23

Recuento entre comunicacion y desempefio laboral

Tabla cruzada Comunicacion*Desemperfio Laboral

Recuento

Desempefio Laboral
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Ni de acuerdo Totalmente
ni en desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total

Comunicaciéon Ni de acuerdo ni 8 5 8 21

en desacuerdo

De acuerdo 4 22 17 43

Totalmente de 3 23 38 64

acuerdo

Total 15 50 63 128

Tabla 24

Prueba de chi-cuadrado entre comunicacién y desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 21.0932 4 <.001
Razon de verosimilitud 17.314 4 .002
Asociacion lineal por lineal 10.688 1 .001
N de casos validos 128

a. 1 casillas (11.1%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 2.46.
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Tabla 25

Medida simétrica entre comunicacion y desempefio laboral

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 376 <.001

N de casos validos 128

e) Interpretacion del p-valor
De acuerdo con la Tabla 24, el valor estadistico de prueba es 21.093 con 4 grados de
libertad y una significacion asintética (p-valor) <,001, menor que el nivel de significancia a
=0.05, por lo tanto; se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual indica

que si existe una relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral.

De igual modo, con la Tabla 25, se tiene un coeficiente de contingencia de .376, el
cual indica el grado de fuerza de relacion entre dos variables y que va de 0 a 1; por lo que
se infiere que existe una relacién baja pero significativa entre la comunicacion y el

desempefio laboral.

Rechazando la hipotesis nula, se da como vélida la hipétesis alterna, la cual indica
que la comunicacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa

privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.
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2.4. Prueba de Hipotesis Especifica N° 3

a) Formulacion de Hipotesis:
Ho: La satisfaccion no influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

Hi: La satisfaccion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.

b) Establecimiento del nivel de significancia:
Para la presente prueba estadistica se ha establecido un nivel de significancia de 5%,

lo cual equivale a o = 0.05.

c) Estadistico de prueba:
El estadistico de prueba para desarrollar la prueba estadistica, es el Chi-Cuadrado,

cuya formula es la siguiente:

(0 — Eyj)?
X6 = ZZE—U~X(2n—1;1—a)

d) Criterio de decision:

Si el v.p es menor que alfa, se rechaza Ho(hipdtesis nula) y se acepta Hi(hipotesis
alterna), v.p < a, se rechaza Ho

Si el v.p es mayor o igual que alfa, se acepta Ho(hipdtesis nula) y se rechaza

H1(hipotesis alterna), v.p > a, se rechaza Ho



Tabla 26
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Recuento entre satisfaccion y desempefio laboral

Tabla cruzada Satisfaccion*Desempefio Laboral

Recuento

Desempefio Laboral
Ni de acuerdo

ni en De  Totalmente
desacuerdo acuerdo de acuerdo  Total
Satisfaccion Ni de acuerdo ni en 9 0 4 13
desacuerdo
De acuerdo 6 17 8 31
Totalmente de acuerdo 0 33 51 84
Total 15 50 63 128
Tabla 27

Prueba de chi-cuadrado entre satisfaccion y desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 61.7402 4 <.001
Razon de verosimilitud 57.225 4 <.001
Asociacion lineal por lineal 31.700 1 <.001
N de casos validos 128

a. 2 casillas (22.2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 1.52.
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Tabla 28

Medida simétricas entre satisfaccion y desempefio laboral

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 570 <.001

N de casos validos 128

e) Interpretacion del p-valor
De acuerdo con la Tabla 27, el valor estadistico de prueba es 61.740 con 4 grados de
libertad y una significacion asintética (p-valor) <,001, menor que el nivel de significancia a
=0.05, por lo tanto; se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual indica

que si existe una relacion significativa entre la satisfaccion y el desempefio laboral.

De igual modo, con la Tabla 28, se tiene un coeficiente de contingencia de .570, el
cual indica el grado de fuerza de relacion entre dos variables y que va de 0 a 1; por lo que
se infiere que existe una relacion moderada y significativa entre la satisfaccion y el

desempefio laboral.

Rechazando la hipotesis nula, se da como vélida la hipétesis alterna, la cual indica
que la satisfaccion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa

privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023.
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3. Discusion de Resultados

De acuerdo con el objetivo general, analizar de qué manera el clima organizacional
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de servicios
de limpieza en el distrito del Callao — 2023, y conforme a la prueba Chi-cuadrado en relacién
a la hipotesis principal, muestra que el valor estadistico de prueba es 88.052 con 4 grados de
libertad y una significacion asintotica (p-valor) <,001, menor que el nivel de significancia o
= 0.05, por lo tanto; se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, afirmando
que el clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa.

De esta manera, se coincide con Penachi (2019) en que los empleados tendran un
mejor desempefio, como lo demuestra su eficiencia, eficacia y calidad, cuanto mayor sea su
percepcion de su ambiente de trabajo. A partir de esto, se puede inferir que mientras el clima
organizacional de la empresa, sea el adecuado y se perciba asi por los mismos colaboradores,
se tendra; un mejor desempefio laboral por parte de cada uno de ellos en las distintas areas
que trabajen, logrando un servicio de calidad que sea percibido por nuestros clientes, quienes
son el area usuaria; y esto a su vez, permita incrementar la posibilidad de poder renovar los
servicios de limpieza, gracias al eficiente desempefio de los colaboradores a raiz de un buen

clima organizacional.

Acorde con el objetivo especifico N° 1, determinar como la motivacion influye en el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en
el distrito del Callao — 2023, conforme a la prueba Chi-cuadrado en relacion a la hipotesis
especifica N° 1, muestra que el valor estadistico de prueba es 31.758 con 4 grados de libertad
y una significacion asintética (p-valor) <,001, menor que el nivel de significancia a = 0.05,

por lo tanto; se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, afirmando que la
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motivacion influye directamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa.

Asi mismo, se concuerda con Veldsquez (2022) el cual mencion que, de los
resultados obtenidos por el chi-cuadrado de Pearson se puede observar que el valor de sig
es 0.001 por lo que se acepta la hipotesis general. Ademas, la correlacién de Spearman es
0,424, que es una correlacion muy positiva. Se concluyé que los colaboradores de la
institucion publica se encuentran motivados, lo que se puede evidenciar en su desempefio
laboral. Por lo cual, se puede decir que, en el presente trabajo de investigacion, también se
observa que los colaboradores se encuentran motivados y eso se refleja no solo en el estudio

estadistico, sino también en su desempefio diario.

Entrando a detalle en cuanto a la dimensién motivacion, se puede decir, que esta
sostenida por los indicadores condiciones laborales y salario; los cuales se enfocan en la
predisposicion interna y externa, como el espacio fisico y equipamiento, que tienen los
colaboradores para poder trabajar dentro de la empresa y realizar sus labores. El salario
quizas pueda ser un factor critico por siempre esperarse una cantidad mayor al sueldo

minimo pero los colaboradores se encuentran de acuerdo por el pago recibido acorde a ley.

En relacion objetivo especifico N° 2, detallar cual es la influencia de la comunicacion
en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de servicios de
limpieza en el distrito del Callao - 2023., y conforme a la prueba Chi-cuadrado en relacion
a la hipétesis especifica N° 2, muestra que el valor estadistico de prueba es 21.093 con 4
grados de libertad y una significacion asintotica (p-valor) <,001, menor que el nivel de
significancia a = 0.05, por lo tanto; se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, afirmando que la comunicacion influye directamente en el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa.
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Se coincide asi, con Maza (2019) el cual concluye que, la comunicacion interna esta
estrechamente relacionada con el desempefio de los empleados del departamento de
Recursos Humanos de la UGEL 04 Comas, Lima 2018. Debido a que, en base a la hipotesis
general, se obtuvo el resultado de la correlacién Rho Spearman es 0,788, lo que significa
que existe una correlacion positiva, alta entre las variables y con un nivel de significancia
de 0,000. Por lo tanto, se dice que los empleados tendran un mejor desemperio si existe una

buena comunicacién dentro de la organizacion.

De esta manera, esta relacion que también muestra el presente estudio estadistico
entre la comunicacion y desempefio laboral, hace ver que es necesario mantener una
comunicacion adecuada entre todos los niveles de la organizacion para seguir obteniendo el
mejor desempefio de cada uno de los colaboradores. De esta manera, enfatizando en la
dimensién comunicacién, se observa que viene acentuada en los indicadores de
participacion y tiempo de respuesta, puesto que es importante que los colaboradores se
comuniquen no solo entre ellos, sino también con la empresa y su supervisor(a), sintiéndose
participes del dia a dia de la empresa y a la vez satisfechos con el corto de tiempo de espera

para una repuesta a sus problemas.

Con respecto al objetivo especifico N° 3, identificar qué influencia tiene la
satisfaccion en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de
servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023, y de acuerdo a la prueba Chi-cuadrado
en relacion a la hipotesis especifica N° 3, muestra que el valor estadistico de prueba es
61.740 con 4 grados de libertad y una significacion asintética (p-valor) <,001, menor que el
nivel de significancia o = 0.05, por lo tanto; se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna, afirmando que la satisfaccion influye favorablemente en el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa.
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Coincidiendo con Martinez (2022) el cual indica que, en cuanto a sus conclusiones,
se compard la principal hipétesis; es decir, existe una relacion directa, moderada y
significativa (p=0.000 < 0.05; r = 0.498), entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral
de los empleados de Colaromo SRL en 2021. En otras palabras, si aumenta la satisfaccion
laboral, también aumentara el desempefio laboral de la empresa Colaromo SRL. También
hay un contraste en las relaciones entre las hipotesis derivadas, teniendo las condiciones
laborales y salario en una menor relacién; el reconocimiento personal en relaciones media y

la importancia de la tarea en relacién alta.

En relacién con la presente investigacion, también se evidencia informacion
estadistica contundente, para afirmar la relacion entre la satisfaccion y desempefio laboral;
teniendo, por consiguiente, mantener el entorno de la satisfaccion, de una manera adecuada
para que permita que los colaboradores se siguen desempefiando de la mejor manera. La
dimensién satisfaccion, se sustenta en los indicadores relacion con sus supervisores y
beneficios laborales; haciendo énfasis a la adecuada relacion que debe haber entre
supervisores y colaboradores para poder mantener un clima organizacional estable en la
empresa y a su vez, ayudar a esto, fortaleciendo los beneficios laborales como el
cumplimiento de todos sus pagos de acuerdo a ley y de manera oportuna, asi como el

reconocimiento simbdlico o material en dias festivos.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

De acuerdo con el objetivo general, analizar de qué manera el clima organizacional
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de servicios
de limpieza en el distrito del Callao — 2023, y conforme a la tabla N°18, la prueba Chi-
cuadrado en relacién a la hipotesis principal, muestra que el valor estadistico de prueba es
88.052 con 4 grados de libertad y una significacion asintética (p-valor) <,001, menor que el
nivel de significancia a = 0.05, por lo tanto; se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, concluyendo que el clima organizacional influye significativamente en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa privada.

De esta manera se da a demostrar que existe una influencia significativa del clima
organizacional sobre el desempefio laboral, y esto no solo repercute en el mejor desempefio
que cada uno de los colaboradores pueda dar en su area de trabajo y la empresa privada, sino
también que el clima organizacional transmite a nuestros clientes, el area usuaria; el
adecuado ambiente que tienen los colaboradores para desarrollarse durante su jornada
laboral. Lo cual refleja una imagen de buen trato y resultados por parte de los colaboradores,
minimizando asi el riesgo de aplicacion de penalidades por parte de la Entidad ante algln

incumplimiento del servicio por parte de la empresa privada o de sus colaboradores.

Acorde con el objetivo especifico N° 1, determinar como la motivacion influye en el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de servicios de limpieza en
el distrito del Callao — 2023, conforme a la tabla N° 21, la prueba Chi-cuadrado en relacion
a la hipdtesis especifica N° 1, muestra que el valor estadistico de prueba es 31.758 con 4

grados de libertad y una significacion asintética (p-valor) <,001, menor que el nivel de



101

significancia a = 0.05, por lo tanto; se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, concluyendo que la motivacion influye directamente en el desemperio laboral de los

colaboradores de la empresa privada.

Por lo cual, se sustenta con el estudio, que los colaboradores se encuentran motivados
para trabajar de la mejor manera, gracias a las condiciones laborales como las charlas de
aliento y fuerzas por parte de su supervisor(a) antes de iniciar las labores diarias, los
adecuados vestidores; materiales y EPP que brinda la empresa privada para la realizacion de

las tareas y el salario que se paga de acuerdo a ley.

En relacidn objetivo especifico N° 2, detallar cual es la influencia de la comunicacion
en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de servicios de
limpieza en el distrito del Callao - 2023, y conforme a la tabla N° 24, la cual aporta la prueba
Chi-cuadrado en relacién a la hipotesis especifica N° 2, muestra que el valor estadistico de
prueba es 21.093 con 4 grados de libertad y una significacion asintética (p-valor) <,001,
menor que el nivel de significancia oo = 0.05, por lo tanto; se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, concluyendo que la comunicacion influye directamente en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa privada.

De esta manera, se demuestra que los colaboradores se sienten participes de la
empresa y del trabajo diario en sus respectivas unidades, ya que, la empresa privada toma
en cuenta su opinion y valora la informacion que puedan brindar, asi mismo, con su
supervisor(a) se sienten augusto y valorados por lo que el supervisor toma en cuenta sus
ideas de mejora para el servicio y da respuesta rapida a cualquier inconveniente y/o
eventualidad que pueda suscitar dentro de sus respectivas unidades. Al igual que la empresa

privada da respuesta en el menor tiempo posible ante cualquier duda y/o reclamo
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Con respecto al objetivo especifico N° 3, identificar qué influencia tiene la
satisfaccion en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de
servicios de limpieza en el distrito del Callao - 2023, conforme a la tabla N° 27, la prueba
Chi-cuadrado en relacion a la hipotesis especifica N° 3, muestra que el valor estadistico de
prueba es 61.740 con 4 grados de libertad y una significacion asintotica (p-valor) <,001,
menor que el nivel de significancia oo = 0.05, por lo tanto; se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipdtesis alterna, concluyendo que la satisfaccion influye favorablemente en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.

Por lo cual, se sustenta con el estudio, que los colaboradores se encuentran
satisfechos tanto con la relacion que tienen con su supervisor(a) como con el trato recibido
por parte de ellos, asi también; con el pago oportuno y total de sus beneficios de acuerdo a
ley como gratificacion y cts. Adicional a ello, el reconocimiento material que reciben en dias
festivos como canastas de viveres, o almuerzos festivos brindados por la empresa privada a

los colaboradores y supervisor(a) en sus respectivas unidades.

2. Recomendaciones
De acuerdo con la primera conclusion, se recomienda mantener una motivacion
constante hacia los colaboradores como la creacion de grupos de WhatsApp por cada Unidad
y que, al inicio de la jornada laboral, sea enviado un mensaje desde el numero de la empresa,
agradeciendo a cada uno de ellos por el esfuerzo que hacen al llegar temprano a las Unidades,
por su labor y desempefio en el area asignada por parte de su Supervisor(a) y deseandoles

un buen servicio lleno de muchas bendiciones y energias.

Ademas, mantener fluida la comunicacién, con una visita mensual de campo por

parte del &rea de Oficina a cada una de las Unidades para recolectar a través de cuestionarios
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anonimos, informacion sobre la comunicacion a nivel Supervisor-colaboradores y Oficina-

colaboradores.

Por ultimo, realizar salidas anuales con todo el personal de la empresa, para un dia
recreacional y de confraternidad entre todas las Unidades y el area de Oficina; dandoles un
relajo y diversion por el afio de servicio realizado, logrando que se sientan satisfechos en
gran medida con la empresa y el reconocimiento que se les da por su aporte diario. Estas
recomendaciones se dan, gracias al estudio realizado en la empresa privada y la cual, en base
a los resultados obtenidos, se pretende, seguir manteniendo y mejorando un buen clima
organizacional para que los colaboradores sigan desempefidndose de la mejor manera en sus

respectivas areas asignadas en cada Unidad.

En base a la segunda conclusion, se recomienda el mantenimiento a los vestidores
de cada uno de las distintas unidades, con una visita de frecuencia trimestral, que permita
identificar la falta de inmuebles y/o electrodomésticos que necesite cada vestidor de cada
Unidad, el pintado de los casilleros por el uso continuo, el resanado de huecos o grietas que

puedan tener las paredes del vestidor; entre otras cosas que se identifiquen durante la visita.

Asi mismo, seguir exigiendo a los proveedores de materiales, insumos y EPPS, la
entrega de la mejor calidad tanto en presentacion como uso, para cuidar a los colaboradores
de quimicos que son altamente peligrosos y dafiinos para la salud como el acido muriatico,

lejia, removedor de sarro, desinfectante de amonio cuaternario, entre otros.

Por ultimo, tratar en la medida de lo posible, pagar la remuneracion al total de los
colaboradores el ultimo dia del mes o durante los primeros dias del mes siguiente; para
seguir manteniendo un pago oportuno y todo esto, con el fin de mantener las condiciones
laborales y el salario acorde a las expectativas de los colaboradores para que puedan sentirse

motivados para la realizacion eficiente de sus tareas diarias. Todo esto con el fin de seguir
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mejorando en relacion a los resultados obtenidos de la investigacion sobre la influencia

directa de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores.

Con respecto a la tercera conclusion, se recomienda mantener la atencion rapida de
las llamadas que se reciban tanto en Oficina, al celular de la empresa privada, como en las
Unidades con los celulares corporativos dados a los Supervisores; dando prioridad a resolver
algin problema o duda que pueda haber suscitado con los colaboradores. Tanto a nivel de
comunicacion digital como fisica, en el caso de que los colaboradores lleguen al Area de
oficina o al &rea ambientada para su Supervisor(a) y la gestion administrativa en cada una

de las respectivas Unidades.

En base a ello, elaborar un procedimiento de atencién y respuesta para los
colaboradores, tanto en una comunicacion digital como fisica, que este procedimiento
incluya no solo los pasos a seguir para dar solucién al problema o inquietud del colaborador;
si no también, a una realimentacion por parte de ellos mismos para saber qué tan satisfechos
se encuentran con el proceso y la solucion brindada, para poder mejorar y agilizar el proceso
o en lo que ellos observen como deficiencia. Logrando asi, mantener y a la vez mejorar los
resultados obtenidos en la presente investigacion sobre la influencia directa de la

comunicacion en el desempefio laboral de los colaboradores.

En relacién con la cuarta conclusién, se recomienda capacitar a los supervisores de
las distintas Unidades, con un(a) especialista de la carrera de Psicologia, en temas
relacionados a: relaciones interpersonales, manejo de personal, motivacion y liderazgo. Con
una frecuencia trimestral, tomando en cuenta que la informacién se actualiza de manera
constante y por ende es necesario acortar los periodos de capacitacidn para tener un personal
capacitado en saber dirigir y administrar tanto los recursos como al personal de sus

respectivas Unidades, pero no tan cortos para no sofocar a los supervisores con reiteradas
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capacitaciones; por ello se toma la frecuencia de capacitacion trimestral alineada al articulo
35 de la Ley 29783 del afio 2012 (Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo) el cual indica

que el empleador debe realizar al menos 4 capacitaciones al afio(frecuencia trimestral).

Por altimo, fomentar a los supervisores a utilizar el principio de “Se felicita en
publico y corrige en privado”, para con los colaboradores en algun problema y/o
inconveniente que pueda suscitar y asi generar un clima organizacional donde ellos se
sientan augustos con el trato recibido por su supervisor(a) y la relacién diaria entre ambas
partes, logrando asi fortalecer vinculos y manteniendo un ambiente laboral apto y adecuado
para el desempefio 6ptimo en sus tareas. A fin de seguir mejorando en cuanto a los resultados
obtenidos de la presente investigacion sobre la favorable influencia de la satisfaccion en el

desempefio laboral de los colaboradores.
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Apéndice 1

Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario

114

Estimados colaboradores, desde ya; permitame agradecerles por su tiempo para el

llenado del presente cuestionario que forma parte de la investigacion, El clima

organizacional y su relacion en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa

privada de servicios de limpieza en el distrito del Callao -2023, que se lleva a cabo para

optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion y Gerencia en la Universidad

Ricardo Palma.

Recordarles que la encuesta se realiza de manera anénima para poder asegurar la

veracidad de las respuestas, no existen malas ni buenas respuestas; asi que, siéntase libre de

poder responder cada pregunta con una (X) la opcién que corresponda a su criterio.

Instrucciones: Marque con (X) dentro de la casilla numerado de acuerdo a su criterio.

ESCALA DE LIKERT

desacuerdo

desacuerdo

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de _acuerdo Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo

acuerdo
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No

Preguntas

ALTERNATIVAS

1]2]3]|4]s

CLIMA ORGANIZACIONAL

¢ Se siente usted motivado dentro de la empresa para realizar su trabajo?

¢Cuenta la empresa con vestidores adecuados?

¢La empresa provee de materiales adecuados para la realizacién de su trabajo?

¢La empresa provee equipos de proteccion personal adecuados para la realizacion
de su trabajo?

¢Considera usted que la empresa paga un salario acorde al mercado laboral en
relacién a su puesto de trabajo?

¢Considera usted que su supervisor(a) toma en cuenta las ideas que aporta para
mejorar el servicio de limpieza en su unidad?

¢Considera usted que la empresa toma en cuenta su opinién cuando Ilama al area
Recursos Humanos para brindar alguna informacion?

¢Considera usted que el tiempo de espera por parte de su supervisor(a) para dar
respuesta ante algun problema es el adecuado?

¢Considera usted que el tiempo de espera es el adecuado ante temas de pago,
faltas u reclamos hacia el &rea de Recursos Humanos?

10

¢Considera usted que existe una relacion adecuada con su supervisor(a)?

11

¢ Esta de acuerdo con el trato recibido por su supervisor(a)?

12

¢Considera usted que la empresa cumple plenamente con el pago de sus
beneficios laborales de acuerdo a Ley?

13

¢ Esta de acuerdo con los reconocimientos que brinda la empresa en dias festivos?

DESEMPENO LABORAL

14

¢Usted considera que cumple adecuadamente con gran parte de las tareas
asignadas por su supervisor(a)?

15

¢Considera usted que el resultado de sus tareas realizadas es el adecuado?

16

¢ Esta de acuerdo con el cambio de areas que realiza su supervisor(a) en su
unidad?

17

¢Considera usted que es beneficioso el cambio de areas para su experiencia
laboral?

18

¢Usted considera que ayuda a sus compafieros en las tareas asignadas durante el
dia?

19

¢Considera usted que sus compafieros lo(a) ayudan en algunas tareas a realizar
durante el dia?

20

¢Usted considera que tiene una buena relacién con sus compafieros de trabajo?

21

¢Esta de acuerdo con trabajar con sus compafieros en una misma area?

22

¢Usted considera que cumple en gran parte con su horario de trabajo?

23

¢Considera usted que la empresa cumple el horario laboral de acuerdo a Ley?

24

¢Considera usted que la empresa cumple con capacitarlo en el procedimiento de
limpieza y desinfeccion en su unidad?

25

¢Usted considera que cumple completamente con el procedimiento de limpieza y
desinfeccion al momento de realizar sus tareas diarias?




Apéndice 2

Validacion de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORAS DE LA EMPRESA DE SERVICIOS DE LIMPIEZA

Formulacion del item/ preguntas
abiertas

Pertinenci

Relevancia

Construccion
gramatical

Si

No

Si No

Si No

Observacion
es

Sugerencia
s

Subcategoria: Motivacién

(Cuenta la empresa con vestidores
adecuados?

X

~

(La empresa provee de materiales
adecuados para la realizaciéon de su
trabajo?

>

;La empresa provee equipos de
O

proteccion personal adecuados para
la realizacion de su trabajo?

(Considera usted que la empresa
paga un salario acorde al mercado
laboral en relacion a su puesto de
trabajo?

Subcategoria: Comunicacion

(Considera usted que su
supervisor(a) toma en cuenta las
ideas que aporta para mejorar el
servicio de limpieza en su unidad?

(Considera usted que la empresa
toma en cuenta su opinion cuando
llama a Recursos Humanos para
brindar alguna informacion?

(Considera usted que el tiempo de
espera por parte de su supervisor(a)
para dar respuesta ante algin
problema es el adecuado?

(Considera usted que el tiempo de
espera es el adecuado ante temas de
pago, faltas u reclamo hacia
Recursos Humanos?

Subcategoria: Satisfaccion

(Considera usted que existe una
relacion arménica  con su
supervisor(a)?

(Esta de acuerdo con el trato
recibido por su supervisor(a)?

(Considera usted que la empresa
cumple plenamente con el pago de
sus beneficios laborales de acuerdo a
ley?

(Esta  de acuerdo con los
reconocimientos que brinda la
empresa en dias festivos?
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Sithos# ia: Rendimient

(Usted considera que cumple
adecuadamente con gran parte de las
tareas asignadas por su
supervisor(a)?

A

(Considera usted que el resultado de
sus tareas realizadas es el adecuado?

Py

(Esta de acuerdo con el cambio de
areas que realiza su supervisor(a) en
su unidad?

(Considera usted que es beneficioso
el cambio de dreas para su
experiencia laboral?

% | 59

Subcategoria: Trabajo en Equipo

;Usted considera que ayuda a sus
compaiieros en las tareas asignadas
durante el dia?

(Considera  usted  que  sus
compaiieros lo(a) ayudan en algunas
tareas a realizar durante el dia?

;Usted considera que tiene una
buena relacion con sus compaiieros
de trabajo?

X

(Esta de acuerdo con trabajar con
sus compaiieros en una misma area?

ikl

ia: R bilidad

P

21

(Usted considera que cumple en
gran parte con su horario de trabajo?

22

(Considera usted que la empresa
hace cumplir el horario laboral de
acuerdo a ley?

(Considera usted que la empresa
cumple con capacitarlo sobre el
procedimiento  de limpieza y
desinfeccion en su unidad?

24

(Usted considera que cumple
completamente con el
procedimiento  de limpieza y
desinfeccion al momento de realizar
sus tareas diarias?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [¥] Aplicable después de corregir | |
No aplicablef | /

J3.de Refuloe 003

Apellidos y nombres del juez evaluador: M\}e “Q ael ecf:,o,o Ugee. C_UIOIQ
Especialidad del evaluador:  Modeding

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

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

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

il&e\im UJFEEA:,@ Usoet Uuoly

Nombre y Apellidos del evaluador:

DNI: 4553935549
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORAS DE LA EMPRESA DE SERVICIOS DE LIMPIEZA

Formulacion del item/ preg
abiertas

Pertinenci

Relevancia

Construccién

gramatical

Observacion

Si

No

Si No

Si

No

es

Sugerencia
s

Subcategoria: Motivacion

7

v

AdUn Y

Ny (O

2% -
I J 70 ¢y

¢€uenta la empresa con vestidores
adecuados?

g

;L empresa provee de materiales
adecuados para la realizacion de su
trabajo?

i(La empresa provee equipos de
proteccion personal adecuados para
la realizacion de su trabajo?

¢ Considera usted que la empresa
paga un salario acorde al mercado
laboral en relacion a su puesto de
trabajo?

Subeategoria: Comunicacid

B!

+Considera usted que su
supervisor(a) toma en cuenta las
ideas que aporta para mejorar el
servicio de limpieza en su unidad?

a A&

¢Considera usted que la empresa
toma en cuenta su opinién cuando

Mﬁ_ﬂ\JRCCUISOS Humanos para

brindar alguna informacién?

Qg wyon

oA

¢Considera usted que el tiempo de
espera por parte de su supervisor(a)
para dar respuesta ante algin
problema es el adecuado?

ol o

et

/Considera usted que el tiempo de
espera es el adecuado ante temas de
pago, faltas u reclamoS hacia
Recursos Humanos? -

~0. VBM
a‘i

—

Subcategoria: Satisfaccién

;Considera usted que existe una
relacion armél&ca con  su
supervisor(a)?  ® odepdo,

\

o-Macdo

;Estda de acuerdo con el trato
recibido por su supervisor(a)?

Considera usted que la empresa
cumple plenamente con el pago de

us beneficios laborales de acuerdo a
9

j_q’ (s

(Esta de  acuerdo con los
reconocimientos que brinda la
empresa en dias festivos?
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Suhb T P Y
ia:

;Usted  considera que cumple
adecuadamente con gran parte de las
tareas asignadas por su
supervisor(a)?

¢ Considera usted que el resultado de
sus tareas realizadas es el adecuado?

¢Esta de acuerdo con el cambio de
dreas que realiza su supervisor(a) en
su unidad?

NN K

¢;Considera usted que es beneficioso
el cambio de dreas para su
experiencia laboral?

NEIRE

§
\

Subcategoria: Trabajo en Equipo

¢Usted considera que ayuda a sus
compaiieros en las tareas asignadas
durante el dia?

\

(Considera  usted que  sus
compaiieros lo(a) ayudan en algunas
tareas a realizar durante el dia?

LR

\

:Usted considera que tiene una
buena relacion con sus compaiieros
de trabajo?

\

20

(Esta de acuerdo con trabajar con
sus comparieros en una misma drea?

%l %1%

NU¢

\

Subcategoria: Responsabilidad

21

:Usted considera que cumple en
gran parte con su horario de trabajo?

N

S

22

Cvnﬂ/m‘:/

(Considera usted que la empresa

|_hgce=tumplir el horario laboral de

acuerdo a ley?

c

Cunple

23

¢ Considera usted que la empresa
cumple con capacitarlo wé& el
procedimiento  de limpieza y
desinfeccion en su unidad?

24

:(Usted considera que cumple
completamente con el
procedimiento  de limpieza y
desinfeccion al momento de realizar

sus tareas diarias?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

S(r ‘\Cry (3 J(’-‘(UV‘\/Q

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [)f Aplicable después de corregir [ |
No aplicable | |

bne
....... (s [SI—— ]} %]

Apellidos y nombres del juez evaluador: CASAS Q(Sqe, Hanfa 154 mee .

Especialidad del evaluador: 4 675T€a € ADMin/STRAC

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

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

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

VYIS

FIRMA
Nombre y Apellidos del evaluador: H“Y'A I Stpel s D sre
DNI: 4#S1os5i12¢
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORAS DE LA EMPRESA DE SERVICIOS DE LIMPIEZA

Formulacion del item/ preg

Pertinenci
a

Relevancia

Construccion

gramatical

abiertas

Si | No

Si

No

Si

No

Observacion
es

Sugerencia
s

Subcategoria: Motivacion

;Cuenta la empresa con vestidores
adecuados?

X

;La empresa provee de materiales
adecuados para la realizacion de su
trabajo?

;la empresa provee equipos de
proteccion personal adecuados para
la realizacion de su trabajo?

;Considera usted que la empresa
paga un salario acorde al mercado
laboral en relacién a su puesto de
trabajo?

X
X
X
X

M | | X

X

beategoria: Comunicacis

¢ Considera usted que su
supervisor(a) toma en cuenta las
ideas que aporta para mejorar el
servicio de limpieza en su unidad?

;Considera usted que la empresa
toma en cuenta su opinién cuando
llama a Recursos Humanos para
brindar alguna informacion?

(Considera usted que el tiempo de
espera por parte de su supervisor(a)
para dar respuesta ante algin
problema es el adecuado?

;Considera usted que el tiempo de
espera es el adecuado ante temas de
pago, faltas u reclamo hacia
Recursos Humanos?

>

= XK A =

Subcategoria: Satisfaccion

;Considera usted que existe una
relacion ~ arménica  con  su
supervisor(a)?

(Estd de acuerdo con el trato
recibido por su supervisor(a)?

;Considera usted que la empresa
cumple plenamente con el pago de
sus beneficios laborales de acuerdo a
ley?

(Estd  de acuerdo con los
reconocimientos que brinda la
empresa en dias festivos?

~ | < |x=

2| X x|

XX x|
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G o Kb amill
goria:

Usted considera que cumple
adecuadamente con gran parte de las
tareas asignadas por su
supervisor(a)?

:Considera usted que el resultado de
sus tareas realizadas es el adecuado?

.Esta de acuerdo con el cambio de
dreas que realiza su supervisor(a) en
su unidad?

(Considera usted que es beneficioso
el cambio de dreas para su
experiencia laboral?

2% el am

O X x| R

se 3¢ [ 3

Subcategoria: Trabajo en Equipo

;Usted considera que ayuda a sus
compaiieros en las tareas asignadas
durante el dia?

;/Considera  usted  que  sus
compaiieros lo(a) ayudan en algunas
tareas a realizar durante el dia?

;Usted considera que tiene una
buena relacién con sus compaiieros
de trabajo?

20

.Esta de acuerdo con trabajar con
Sus comparneros en una misma area?

W B N

Subcategoria: Responsabilidad

21

Usted considera que cumple en
gran parte con su horario de trabajo?

x

22

(Considera usted que la empresa
hace cumplir el horario laboral de
acuerdo a ley?

X

23

iConsidera usted que la empresa
cumple con capacitarlo sobre el
procedimiento  de limpieza y
desinfeccion en su unidad?

% | > X[ XXX

24

Usted  considera que cumple
completamente con el
procedimiento  de  limpieza y
desinfeccion al momento de realizar
sus tareas diarias?

N

S| | ] [ X | XX
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable | ){\ Aplicable después de corregir | |
No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez evaluador:\:\-:\yw\“.\(@ d Lo D XJ\O- N,X\BS Mtﬁo
Especialidad del evaluador: DQ L\

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

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

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

FIRMA

Nombre y Apellidos del evaluador: W’Y\V”\Bﬂ L\)SM&D CO 'V\é WSe
pNE: - Ly a4y
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORAS DE LA EMPRESA DE SERVICIOS DE LIMPIEZA

Formulacién del item/ preg!
abiertas

Pertinenci
a

Relevancia

Si | Neo

Si

No

Si

Construccién
gramatical |

No

Observacion
es

Sugerencia
s

Subcategoria: Motivacion

;Cuenta la empresa con vestidores
adecuados?

;La empresa provee de materiales
adecuados para la realizacion de su
trabajo?

;La empresa provee equipos de
proteccion personal adecuados para
la realizacion de su trabajo?

;Considera usted que la empresa
paga un salario acorde al mercado
laboral en relacion a su puesto de
trabajo?

A
Y
A
Y

= 13 |5 Y

Subcategoria: Comunicacio

;Considera usted que su
supervisor(a) toma en cuenta las
ideas que aporta para mejorar el
servicio de limpieza en su unidad?

;Considera usted que la empresa
toma en cuenta su opinion cuando
llama a Recursos Humanos para
brindar alguna informacién?

(Considera usted que el tiempo de
espera por parte de su supervisor(a)
para dar respuesta ante algin
problema es el adecuado?

= X

;Considera usted que el tiempo de
espera es el adecuado ante temas de
pago, faltas u reclamo hacia

S [ & % | 3 [ =™ X

N 2% X | X

Recursos H )s?

Subcategoria: Satisfaccién

;Considera usted que existe una
relacion ~ arménica  con  su
supervisor(a)?

;Estd de acuerdo con el trato
recibido por su supervisor(a)?

;Considera usted que la empresa
cumple plenamente con el pago de
sus beneficios laborales de acuerdo a
ley?

(Estd  de acuerdo con los
reconocimientos que brinda la
empresa en dias festivos?

=T > <>

3¢ | D¢ | g

SR
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B

(Usted considera que cumple
adecuadamente con gran parte de las
tareas asignadas por su
supervisor(a)?

¢ Considera usted que el resultado de
sus tareas realizadas es el adecuado?

¢(Estd de acuerdo con ¢l cambio de
areas que realiza su supervisor(a) en
su unidad?

;Considera usted que es beneficioso
el cambio de dreas para su
experiencia laboral?

Subcategoria: Trabajo en Equipo

;Usted considera que ayuda a sus
compaiieros en las tareas asignadas
durante el dia?

;Considera  usted  que  sus
compaiieros lo(a) ayudan en algunas
tareas a realizar durante el dia?

(Usted considera que tiene una
buena relacion con sus compaieros

de trabajo?

P[] X X X[

20

¢(Esta de acuerdo con trabajar con
sus compaiieros en una misma drea?

Subcategoria: Responsabilidad

21

;Usted considera que cumple en
gran parte con su horario de trabajo?

<| DB < x| P> X |x

22

;Considera usted que la empresa
hace cumplir el horario laboral de
acuerdo aley?

N
4

23

;Considera usted que la empresa
cumple con capacitarlo sobre el
procedimiento  de  limpieza y
desinfeccion en su unidad?

24

;Usted considera que cumple
completamente con el
procedimiento  de  limpieza y
desinfeccion al momento de realizar
sus tareas diarias?

<P

ST PN A XX

=P
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable‘?d\\ Aplicable después de corregir | |
No aplicable [ |

\{o\w\o'\e Com €O S M s

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador: ~ DOCENFE

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

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

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

s~
|
FIRMA

p .
%MNJLS* (anOJ Hira Shima_

Nombre y Apellidos del evaluador:

on: A4lATED
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORAS DE LA EMPRESA DE SERVICIOS DE LIMPIEZA

| - Pertinenci S [Y’(mstruc n
" Formulacion del item/ preguntas a Relevancia gramatical | Observacion | Sugerencia
ablsrtes Si| No | Si | No| si| No o .
Subeategoria: Motivacion X ‘ X X
| Cuenta la empresa con vestidores % | 3 " |
adecuados? { |
1 ) e
JLa empresa provee de materiales [ |
2 adecuados para la realizacion de su [ l
trabajo? X X X |
= — 7%7,7 S—
oLa empresa provee equipos de ‘
3 proteceion personal adecuados para | X | % X
la realizacion de su trabajo?
cConsidera usted que la empresa
4 paga un salario acorde al mercado ‘ X
laboral en relacion a su puesto de [ | X |
i trabajo? -
Subeategoria: Comunicacion
Considera usted que su
5 supervisor(a) toma en cuenta las X
’ ideas que aporta para mejorar el | X
. servicio de limpieza en su unidad? L
(Considera usted que la empresa |
6 toma en cuenta su opinion cuando x % ‘
llama a Recursos  Humanos para |
. brindar alguna informacion? " B il . 7lvv_>;‘
’ (Considera usted que el tiempo de | :
[ 7 espera por parte de su supervisor(a) } |
para dar  respuesta ante  algin | x| X X {
problema es ¢l adecuado? | 0 ‘
(Considera usted que el tiempo de |
ls espera es ¢l adecuado ante temas de i ‘
| pago. falas u reckmo hacia | . = ‘
[ Recursos Humanos? - I
l Subeategoria: Satisfaccion i
i (Considera usted que existe una ‘ 1 i
1 9 l'clill:l()!l armonicacon - su | % % ;
| [supervisor(a)? N - |
| jo | étsta deacuerdo con el trato |
| recibido por su supervisor(a)? X N e SO [
[ (Considera usted que la empresa |
{ i cumple plenamente con el pago de |
‘ sus beneficios laborales de acuerdoa | X X X [
| ley? ) . !
J cJista de acuerdo  con oy | 1
12 | reconocimientos  que  brinda  la | x X X
empresa en dias [estivos? 4 . g J |

128



Subeategoria: Rendimiento

129

oUsted  considera que  cumple })
13 adecuadamente con gran parte de las s % [
J . |
tarcas asignadas por su } [
supervisor(a)? I o B
| C s d s el result: \ ' | -
{ :Considera usted que el resultado de i |
[ 14 : o] X X {
sus tarcas realizadas es ¢l adecuado? [ |
fe - ! -
| cEsti de acuerdo con ¢l cambio de f
15 | dreas que realiza su supervisor(a) en | X
su unidad? I N, SR | | .
;Considera usted que es beneficioso |
| ; g
16 | el cambio de dareas  para  su |
- 5 X X
| experiencia laboral?
= 4 -
Subeategoria: Trabajo en Equipo
:Usted considera que ayuda a sus
17 | compaieros en las tareas asignadas | x %
|| durante ¢l dia? o
(Considera usted  que sus |
18 | compaicros lo(a) ayudan en algunas | x X
tareas a realizar durante el dia? i Sl Y o
cUsted considera que tiene  una |
19| buena relacion con sus companeros |y X
de trabajo? I e
Jlsta de acuerdo con trabajar con %
SUs companeros en una misma drea? | X !
2 O S e |
i Subeategoria: Responsabilidad
_— L el
bias cUsted considera que cumple ¢n
| 21 A e X
eran parte con su horario de trabajo? | X
| cConsidera usted que la empresa
22 | hace cumplir el horario laboral de o X | |
[ acuerdo a ley? B | |
Considera usted que la empresa
5+ | cumple con capacitarlo sobre el
- o) . .
procedimiento  de  limpieza v | X Il X |
| desinteccion en su unidad? - ) | |
‘ cUsted  considera que  cumple |
| completamente con el | { |
24 | procedimiento  de  limpieza ) % | X t !
desinfeccion al momento de realizar | [ l{

sus tarcas diarias?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable | ¥ Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

15 de octubre de 2023

Apellidos y nombres del juez evaluador: Lz Beni Pacheco Pumaleque

Iispecialidad del evaluador: Mg. Administraciéon con mencion en gestién empresarial

1 Pertinencia: Il item corresponde al coneepto teorico formulado.

2 Relevancia: L] item ¢s apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Sc entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del item. es conciso. exacto

v directo

Nota: Suliciencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la categoria.

FIRMA
Nombre y Apellidos del evaluador: - Liz Beni Pacheco Pumaleque

DNI: 44000401



Apéndice 3

131

Matriz l6gica de consistencia “El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada

de servicios de limpieza en el distrito del Callao -2023”

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Meétodo
Problema General: Obijetivo General: Hipdtesis General: Tipo y enfoque de
¢De qué manera el clima Analizar de qué manera el clima ElI clima organizacional influye Motivacion investigacion:
organizacional  influye en el organizacional influye en el desempefio significativamente en el desempefio Aplicada con enfoque
desempefio laboral de los laboral de los colaboradores de una laboral de los colaboradores de una cuantitativo.
colaboradores de una empresa privada empresa privada de servicios de empresa privada de servicios de Clima Comunicacion ~ Método: Método
de servicios de limpieza en el distrito  limpieza en el distrito del Callao - 2023. limpieza en el distrito del Callao - Organizacional hipotético — deductivo.
del Callao - 2023? 2023. Disefio de la
Objetivos especificos: Satisfaccion investigacion: No
Problemas especificos:  -Determinar como la motivacién influye  Hipotesis especificas: experimental,
- ¢Como influye la motivacién en el en el desempefio laboral de los -La motivacion influye directamente transversal y
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada en el desempefio laboral de los Rendimiento correlacional
colaboradores de una empresa privada  de servicios de limpieza en el distrito del ~ colaboradores de una empresa privada Poblacion:
de servicios de limpieza en el distrito  Callao - 2023. de servicios de limpieza en el distrito colaboradores que

del Callao - 2023?
- ¢Cudl es la influencia de la
comunicacion en el desempefio
laboral de los colaboradores de una
empresa privada de servicios de
limpieza en el distrito del Callao -

20237

- ¢Qué influencia tiene la satisfaccion
en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada
de servicios de limpieza en el distrito
del Callao - 2023?

-Detallar cual es la influencia de la
comunicacion en el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa
privada de servicios de limpieza en el
distrito del Callao -  2023.

-ldentificar qué influencia tiene la
satisfaccién en el desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa
privada de servicios de limpieza en el
distrito del Callao - 2023.

del Callao - 2023.
-La comunicacion influye
directamente en el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa

privada de servicios de limpieza en el

distrito del Callao - 2023.
-La satisfaccion influye
favorablemente en el desempefio

laboral de los colaboradores de una
empresa privada de servicios de
limpieza en el distrito del Callao -
2023.

Desempefio
Laboral

Trabajo en
Equipo

Responsabilid
ad

prestan el servicio de
limpieza de la empresa
materia de estudio, 191
en total.
Muestra: Corresponde
a una muestra
probabilistica, 128
determinado segln el
calculo.

Instrumento de
recogida de datos:
Encuesta — Escala de
Likert.




Matriz de operacionalizacion de variables
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Apéndice 4

Variables

Dimensiones

Indicadores

Clima Organizacional

Motivacién

Condiciones laborales

Salario

Comunicacién

Participacion

Tiempo de respuesta

Satisfaccion

Relacién con sus supervisores

Beneficios laborales

Desempefio Laboral

Rendimiento

Cumplimiento de las tareas

Rotacion interna

Trabajo en Equipo

Colaboracion en las tareas

Relacion entre colaboradores

Responsabilidad

Cumplimiento del horario

Cumplimiento del procedimiento




Matriz de la variable Clima organizacional
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Variable Definicion Definicion Dimensiones  Indicadores Items Escala
Conceptual Operacional
Condiciones 1-4
laborales
Motivacion
Salario 5
El clima
organizacional es el
entorno en el cual el
Segln Ortega colaborador realiza
(2021) define el susactividades diarias Participacion  6-7
clima y que puede ser
Clima organizacional percibido de manera
Organizacional como un conjunto positiva 0 negativa
(Variable de atributos  por €l mismo. Lo cual Comunicacién Escala
Independiente) medibles del influye en su de
espacio de trabajo comportamiento y Likert
percibidos de forma actitud frente a su Tiempo de 89
indirecta 0 puesto de trabajo. respuesta
directamente por las
personas que Este entorno es
trabajan en ese creado también por
entorno, lo cual las emociones de los
influye  en  su colaboradores frente a
motivacion y sus tareas diarias, Relacién con  10-11
comportamiento. reflejando  asi un Sus
entorr_10 positivo o supervisores
negativo.
Satisfaccion
Beneficios 12-13

laborales




Matriz de la variable Desempefio laboral
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores  Items Escala
Conceptual Operacional
Cumplimiento  14-15
de las tareas
El desempefio laboral
viene dado por las
caracteristicas con las  Rendimiento
que cada colaborador
realiza sus tareas
individuales 0 Rotacion 16-17
grupales, y las cuales interna
De acuerdo con sediferencian de otros
Andrés  (2019), colaboradores. Estas
cuando se hablade caracteristicas se ven
desempefio reflejadas  en la
laboral, se hace empresa como el
referencia a la cumplimiento de los Colaboracién  18-19
calidad del objetivos de la mejor en las tareas
Desempefio servicio o trabajo manera posible.
Laboral que brinda el
(Variable colaborador Al realizar una tarea Trabajo en Equipo Escala
Dependiente) dentro de la de forma distinta al de
organizacion. procedimiento Likert
Desde las habitual 'y  con Relacién entre  20-21
habilidades mejores resultados y colaboradores
profesionales productividad,
hasta las provoca que el
habilidades colaborador tenga un
interpersonales, rendimiento
todo lo que diferenciado y
impacta habilidades distintas Cumplimiento  22-23
directamente en de otros, para la del horario
los resultados de realizacion de sus
la empresa. funciones. Esto
también se denomina Responsabilidad
desempefio  laboral
porque se cumplen los
objetivos ~ de - una Cumplimiento  24-25

manera distinta pero
mejor y a favor de la
organizacion.

del
procedimiento




