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RESUMEN

Este estudio se fundamentd en el objetivo: determinar la relacion entre el clima laboral y
rendimiento en la empresa Delcorp International SAC, 2022; en cuanto a los sustentos
metodoldgicos, se hizo uso del tipo de investigacion bésica, cuantitativa, descriptiva
correlacional y de disefio no experimental; se consideré como participantes a 83 trabajadores
de la empresa tomados de un muestreo no probabilistico; a estos se les aplicé una encuesta para
la recoleccion de la informacion; para medir el clima laboral CL -SPC y para medir el
rendimiento laboral la Escala del Rendimiento laboral; luego de procesar los datos se determind
segun el analisis de correlacion Rho Spearman un p-valor = 0,000 esto indica la existencia de
una relacion significativa entre las variables y el Rho Spearman =,331** esto determina que la
relacion es baja entre el clima laboral y el rendimiento laboral en la empresa Delcorp
International SAC. Se concluye que, aunque la mejora del clima laboral puede tener un impacto

positivo en el rendimiento laboral, la fuerza de esta relacion es limitada.

Palabras clave: Clima laboral, rendimiento laboral, productividad.

JEL: M11; M12; M14.



ABSTRACT

This study was based on the objective of determining the relationship between the work
environment and performance at Delcorp International SAC in 2022. Regarding the
methodological foundations, a basic, quantitative, descriptive correlational research type with
a non-experimental design was employed. The participants consisted of 83 employees from the
company selected through non-probabilistic sampling. A survey was administered to collect
information from these participants. The work environment was measured using the CL-SPC,
and work performance was measured using the Work Performance Scale. After processing the
data, it was determined, through Spearman’'s Rho correlation analysis, that the p-value was
0.000, indicating the existence of a significant relationship between the variables. The Rho
Spearman value was 0.331**, indicating a low relationship between the work environment and
work performance at Delcorp International SAC. In conclusion, while improving the work
environment may positively impact work performance, the strength of this relationship is
limited.

Keywords: Work climate, work performance, productivity.



l. INTRODUCCION

En referencia al clima laboral (CL) se denota que es un indicador determinante que propicia
o facilita la percepcion favorable o no de otras variables, como el rendimiento laboral (RL). Al
conocer el nivel del CL se podria determinar los aspectos negativos que afectan directamente
al RL y procurar eliminarlos, para esto es necesario que las empresas conozcan respecto al
efecto tan determinante que tiene el CL en la conducta, la realizacion del trabajo y el RL por
parte de los trabajadores. Gonzéles et al. (2021), sefialan que el CL desarrolla un papel
fundamental al mejorar la participacion entre los elementos de la estructura organizativa y las
corrientes motivacionales, lo cual se manifiesta en la interaccién de los colaboradores y tiene
repercusiones en su satisfaccion, la rotacion laboral y su productividad de la empresa. Al
respecto, Macias y Vanga (2021), afirman que mantener un adecuado CL resulta de suma
importancia a fin de alcanzar los objetivos planteados.

En esa misma linea tenemos a Saavedra y Delgado (2020), alcanzar una fluida comunicacién
y lograr una adecuada convivencia entre los comparieros de trabajo es muy importante para
conseguir un 6ptimo RL. Mediante el RL, se puede medir el grado de eficiencia con el cual las
empresas administran sus medios y da una vision global de la direccion de las mismas.

De acuerdo con Iglesias et al. (2020), se afirma que el CL tiene una influencia directa en el
rendimiento de los empleados dentro de una organizacion. En otras palabras, cuando los
trabajadores tienen una percepcion positiva del CL, tienden a desempefiarse de manera mas
competente, lo que a su vez tiene un impacto favorable en el entorno organizacional.

En el Pery, el CL ha ido tomando interés en diferentes estudios y se considera como un factor
clave e influyente en los Gltimos afios, al grado de que la gran mayoria considera dicho factor
como un elemento determinante a la hora de permanecer 0 no en una empresa (Barboza et al.,
2021). Adicionalmente, en el Per(, la mayor parte de los colaboradores deciden trabajar de
manera comprometida en empresas que les brinden diversas posibilidades para su desarrollo
laboral, siendo su entorno el causante de que continten fortaleciendo sus habilidades y
capacidades para mejorar el desempefio, lo que garantiza su prestigio y realizacién; sin
embargo, en las organizaciones aun persiste el afan de aumentar la rentabilidad; si no se integran
nuevas politicas que permitan mejorar el CL que garantice una gestion eficaz de las
competencias pertenecientes a cada trabajador, no permitird el mantenimiento de una planilla
de personal competente y satisfecha, segun lo indicado (Benites et al., 2020). En consecuencia,

se aduce la conveniencia de que las organizaciones apliquen estrategias apropiadas que
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contribuyan a generar entornos deseables en el colaborador, para que pueda desarrollar su labor
con esmero, de igual manera, permita optimizar sus resultados (Montoya et al., 2021).

En ese sentido Pariona et al. (2021), indicaron que los trabajadores dedican la mayor cantidad
de su tiempo activo a la empresa en la que laboran y no solo se enfocan en sus obligaciones,
por ello contar con un lider que mantenga el foco de atencién en sus colaboradores para prever
una situacion de "mal tiempo" laboral, se ha convertido en un factor clave en funcion del
impacto en el ambiente de trabajo, como por ejemplo la comunicacién clara. Por otro lado,
Olivera et al. (2021), consideran que merece el esfuerzo generar un buen ambiente de trabajo
en referencia al CL, ya que de este influye para aumentar el RL hasta en un 20%; otro aspecto
a considerar es que el 81% de los trabajadores peruanos opinan que el CL tiene gran importancia
en su rendimiento laboral dentro de la organizacion.

Por otro lado, es importante tener en cuenta que conocer el RL es fundamental en toda
empresa segun Salcedo et al. (2021), mencionan que el RL tiene como objetivo medir los
resultados de eficiencia evaluando los recursos utilizados.

A nivel local, la empresa Delcorp Internacional SAC ubicada en el distrito de Tarapoto,
provincia y departamento de San Martin, en la que se buscd determinar la relacion entre el
clima laboral y el rendimiento laboral en la empresa distribuidora del rubro de salud y bienestar
denominada Delcorp Internacional SAC ubicada en el distrito de Tarapoto, provincia y
departamento de San Martin, ademas, cabe indicar que la empresa tiene mas de 12 afios de
experiencia en el rubro al que se dedica; se avizora un panorama de crecimiento constante,
manteniendo una buena relacion con los clientes con el fin de conseguir que las experiencias
que los clientes tengan con la empresa sea la mejor, propiciando una satisfaccion de sus
necesidades y logrando una relacion cliente empresa duradera.

El principal propdsito de estudiar el clima laboral (CL) y su relacion con el rendimiento
laboral (RL) es fomentar el logro de metas tanto para el personal como para la organizacion. Se
busca mejorar el desempefio y las contribuciones del personal hacia la empresa, todo ello en el
contexto de una actitud ética y una conciencia socialmente responsable.

Por las razones antes descritas, la realizacion de estudios del CL y el RL resulta de gran
trascendencia, puesto que propicia la expresion de ideas y opiniones por parte de los empleados
acerca de la marcha de la empresa y de como éstos se sienten dentro de la misma, las cuales
servirian para que los responsables de la gestién tomen decisiones con el proposito de mejorar
el RL.

Lo anteriormente expuesto demuestra que existe una problematica entre la variable clima

laboral y el rendimiento laboral es por eso que, en el presente estudio, la formulacion del
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problema se expresé mediante la siguiente pregunta, ;Cual es la relacién que existe entre el CL
y el RL en la empresa Delcorp International SAC, 20227 Con el fin de solucionar el problema
sefialado previamente, se trazé como objetivo general determinar la relacion entre el CL y
rendimiento en la empresa Delcorp International SAC, 2022, fundamentidndose en tres
objetivos especificos, determinar el nivel de percepcion del CL y sus dimensiones en la
empresa Delcorp International SAC, 2022; determinar el nivel del RL y sus dimensiones en la
empresa Delcorp International SAC, 2022; determinar la relacion entre el las dimensiones del
CL y el rendimiento en la empresa Delcorp International SAC.

Planteandose como hipdtesis general: existe relacion significativa entre el CL y rendimiento
en la empresa Delcorp International SAC, 2022. y como hipdtesis especificas: es alto el nivel
de percepcion del CL en la empresa Delcorp International SAC. 2022, es bueno el nivel del RL
en la empresa Delcorp International SAC, 2022; existe relacion significativa entre el las
dimensiones del CL y el RL en la empresa Delcorp International SAC

Este estudio es relevante en el campo de la administracion, ya que es de gran interés que las

empresas gestionen eficientemente su recurso humano y sean competitivas en el mercado. Para
lograrlo, se requiere implementar estrategias que fomenten el desarrollo y la utilizacién 6ptima
de las competencias del personal, lo que a su vez conduzca al crecimiento y la obtencion de
oportunidades.
Asimismo, este estudio es importante para la sociedad, ya que busca promover la creacion de
valor compartido entre las empresas y la comunidad. Esto se traduce en la lealtad tanto de los
empresarios como de los trabajadores, asi como en el beneficio econdomico obtenido tanto por
la empresa como por aquellos involucrados en la cadena de produccion y comercializacion.

Por ultimo, esta investigacion resultarda uatil al contribuir a futuras investigaciones que

busquen mejorar los aspectos relacionados con la administracion.
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REVISION DE LITERATURA
Antecedentes de la investigacion

En cuanto a los antecedentes a nivel internacional, se ha considerado a Macias
y Vanga (2021), realizaron un estudio con el objetivo de encontrar la relacion de
mediacion del clima organizacional y la inspiracion. Como metodologia se utilizé un
estudio no experimental y de enfoque cuantitativo. Los examenes ayudaron a
determinar la conclusion que el ambiente jerarquico en la organizacién es basico, sin
embargo, no impacta en la inspiracién de los especialistas. Entiendo que el entorno
jerarquico esté siendo impactado por las condiciones de trabajo, la amistad y la seriedad
solida no estan avanzadas, razdn por la cual estas situaciones actuales deben mejorarse

con nuevos modelos de remuneracion de los trabajadores.

Fadul (2021), realiz6 un estudio en Ecuador, se plante6 como objetivo
determinar la relacion entre el clima laboral y el rendimiento laboral. La metodologia
fue descriptiva y correlacional. Se conto con la participacion de 50 trabajadores de los
que se obtuvo luego de aplicado los instrumentos una relacion estadisticamente
significativa entre las variables indicando que si un trabajador siente un clima laboral
satisfactorio esto influye en el desempefio laboral que muestra al momento de

desarrollar sus funciones.

Por su parte, Renderos (2019), realiz6 un estudio en el salvador con el objetivo
de analizar el clima laboral y el rendimiento. Fue una investigacion basica, descriptiva
y correlacional. Los resultados muestran que existe una conexion entre los factores
referenciados con un valor de p de 0,000. EI Rho Spearman determind que es

fundamental un buen clima laboral para mejorar el rendimiento de los trabajadores.

En referencia a estudios nacionales, se considera a Montes (2021), que llevo a
cabo un estudio con el objetivo de evaluar la relacion entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral. En este sentido, plante6 la hipdtesis de que las organizaciones
deben proporcionar a los empleados las condiciones optimas en términos de espacio,
dispositivos y equipamiento, con el fin de potenciar su trabajo y permitirles alcanzar
resultados acordes a los objetivos establecidos. La metodologia fue cuantitativa y de
nivel correlacional; se llegd a la conclusion que se los esfuerzos por mejorar el clima

laboral impactaran en el rendimiento laboral.

En este estudio también se considera a Castro (2021), el estudio se planteé como
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objetivo determinar la relacién entre el clima organizacional y la productividad en los
representantes de un colegio ubicado en una region interna del pais. Los resultados
obtenidos revelaron que el ambiente de trabajo se encuentra en un nivel bajo, con un
37%, y el RL solo se registra en un 57% segun indicaron los participantes. Como
conclusion, se indica que es necesario mejorar el entorno laboral con el fin de aumentar
la eficiencia de los trabajadores; se concluyé que el clima laboral afecta al rendimiento
laboral y es indispensable trabajar en mejorar el clima laboral.

Asi también, Quispe (2021), realiz6 una revision con el objetivo de determinar
el grado de relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, la
metodologia fue cuantitativa correlacional. Los resultados adquiridos para decidir la
conexion entre los factores ayudaron a inferir que el clima organizacional influye en el

rendimiento laboral y que si se fomenta la mejora del clima el rendimiento aumentara.

En esa misma linea se cita a Romano (2022), quien se plante6 como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral. Este estudio se
desarrollé considerando una investigacion de tipo basica correlacional y los
participantes fueron 67 trabajadores a quienes se les aplico una encuesta como parte de
la tecnica de la colecta de los datos, se concluyé cuando se realizan actividades con el
fin de promover la motivacion en el trabajo los trabajadores mostraran mas rendimiento

laboral.

Sandoval (2019), desarrollé un estudio donde busco la relacion entre el
rendimiento laboral y la excelencia de servicio. La técnica fue una metodologia
cuantitativa con una investigacion descriptiva correlacional, se aplicé una encuesta a
32 trabajadores. concluyd que existe una relacion entre las variables, de esta manera, se
indica que si se logra q los trabajadores tengan un buen rendimiento en el desarrollo de

sus funciones, estas funciones seran desarrolladas de manera excelente.

Renteria (2021), desarroll6 un estudio donde busco la relacion entre el estrés y
rendimiento laboral. La técnica metodologica se hizo bajo una investigacion
correlacional, se aplicé una encuesta a 42 trabajadores. concluyo es nula la relacion
entre el estrés y el rendimiento laboral y que la determinacion del rendimiento laboral
es indispensable para determinar el avance de las organizaciones pero que este depende

de otras variables no especificamente del estrés.

Por dltimo, Lopez (2021), que se planteé como objetivo la determinacién de la
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incidencia del clima organizacional sobre la eficiencia laboral en una institucién del
Cono Norte de Lima, 2021. Su examen de él fue fundamental, causal correlacional con
una metodologia cuantitativa; la configuracion de exploracion fue transversal sin
prueba. Los participantes lo conformaron 130 especialistas seleccionados y contratados,
de los dos géneros, que laboran en la organizacién antes mencionada. Sus resultados
muestran que mostro que el 45,4 % de los compafieros de equipo en el examen expresan
que el entorno autoritario es terrible y el 46,2 % de los encuestados descubren que la
eficiencia en el trabajo es habitual, asimismo, segun su resultado inferencial, el
coeficiente de Nagelkerke revel6 que 21,1 El % de la eficiencia del trabajo depende del
clima organizacional; se concluye que mientras méas se gestione el clima laboral con el

proposito de mejorarlas esto impactara en la eficiencia laboral.

Bases Teoricas
Clima Laboral (CL)

Los inicios del estudio del CL se produjeron durante la década de 1960, el
especialista Saul Gellerman involucra este término de manera interesante y comunica
su vision de un entorno jerarquico que impacta los resultados individuales a través del

efecto en los trabajadores (Brito et al., 2020).

El CL en una organizacion es al ambiente que se vive dentro de la empresa y la
convivencia entre comparieros de trabajo y lideres, asi lo afirma Sharma et al. (2014),
quienes indican que el CL es un factor psicosocial determinante en para RL de los
colaboradores, en esa misma linea encontramos a Coronel et al. (2020), quienes indican
gue es un conjunto de peculiaridades que define el ambiente laboral y repercute en el
comportamiento de los colaboradores en el trabajo, También aportan Puitiza et al.
(2020), que indican que es fundamental y permite entender la conducta humana dentro
de las organizaciones con el fin de propiciar un ambiente adecuado para el desarrollo

de las actividades.

Asi, Chirinos et al. (2018), conceptualizaron que es el entorno jerarquico desde
un punto de vista perceptivo, teniendo en cuenta el entorno jerarquico como una
realidad cuantificable, compuesta por un conjunto de cualidades que deciden el lugar
de trabajo y la forma en que los individuos de esa asociacion ven las cosas y coOmo estas
caracteristicas cambian su forma de comportarse e inspiracion. Asimismo, muestra que
los discernimientos dependen de los arreglos, practicas y actividades de la asociacion,

asi como de marcos convencionales, conocimientos de jefes o cualidades casuales y
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diferentes partes del clima, que es el campo donde crean. los componentes de la
asociacion. Cada una de las cualidades que experimentan los individuos de la
asociacion influyen en su forma de comportarse y pueden decidir las cualidades,
atributos o caracteristicas de la asociacion.

Al respecto, Iglesias et al. (2020), se establece que el entorno jerarquico
desempefia un papel crucial como intermediario en la relacion entre las variables que
conforman el marco de una asociacion y las propensiones persuasivas que afectan el
estilo de la misma. Este ambiente jerarquico actla como un elemento mediador que
influye en las percepciones de los empleados, generando impactos significativos en la
eficiencia operativa y el grado de cumplimiento de objetivos dentro de la organizacion.
Los hallazgos de la investigacion sugieren que la estructura jerarquica no solo moldea
la dinamica interna de la asociacion, sino que también influye directamente en las
actitudes y comportamientos de los trabajadores, incidiendo asi en la efectividad global
de la entidad y en la consecucion de sus metas. Este enfoque revela la complejidad de
las interrelaciones entre los elementos organizativos y las propensiones persuasivas,
destacando la importancia de comprender y gestionar de manera efectiva el ambiente

jerarquico para optimizar el rendimiento y la cohesion en el entorno laboral.

El CL tal como indica Sharma et al. (2014), son un conjunto de elementos,
valores, actitudes y percepciones que existen en una organizacion y que tienen
influencia en el entorno laboral y en el comportamiento de sus miembros. Es una
dimension subjetiva basada en las experiencias y opiniones de los empleados acerca del
liderazgo, las relaciones interpersonales, las politicas y practicas organizativas, la

comunicacion, la toma de decisiones y la cultura empresarial.

El CL también es abordado por Coronel et al. (2020), quien indica que puede
ser positivo o negativo y tiene un impacto significativo en el bienestar, la motivacion,
el compromiso y el rendimiento de los empleados. Un clima organizacional favorable
se caracteriza por la confianza, el respeto, la colaboracion, la apertura a la innovacién,

la equidad, el reconocimiento y un equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

En esa linea también encontramos a Puitiza et al. (2020), quien indica que la
medicion y comprension del CL permiten a las organizaciones identificar sus fortalezas
y areas de mejora, y desarrollar estrategias para promover un entorno laboral saludable

y favorable que fomente el crecimiento y la satisfaccion de los empleados,
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contribuyendo asi al logro de los objetivos organizativos.

En referencia a la interaccion y su influencia del CL, Arias et al. (2018), se
destaca que el CL surge como resultado del contacto entre individuos, pero este
contacto estd fuertemente influenciado por una diversidad de perspectivas, valores y
convicciones. Los autores sefialan que la riqueza de la interaccion en contextos
colaborativos no solo se deriva del simple encuentro entre personas, sino que también
se ve moldeada por la complejidad de las diferentes maneras en que los participantes
perciben, valoran y creen en distintos aspectos. Esta perspectiva subraya la importancia
de reconocer la diversidad de experiencias y puntos de vista en el proceso de
aprendizaje colaborativo, ya que estas variadas perspectivas no solo enriquecen la
interaccion, sino que tambien influyen de manera significativa en la calidad y la
profundidad del aprendizaje compartido. La comprension de estas dimensiones
maltiples y la gestion de la diversidad son esenciales para fomentar un entorno

colaborativo efectivo y enriquecedor.

Las caracteristicas del entorno tienen un impacto en el comportamiento de las
personas, segun la percepcién que tengan de ellas. Segun Parra et al. (2021),
caracterizan el entorno autoritario "como la disposicion de cualidades del lugar de
trabajo y que son percibidas por los individuos de la asociacion y que a la vez impactan

directamente en la forma de comportarse de los individuos™.

El impacto que ocasiona el CL al ser percibido como no favorable, esto se
manifiesta en toda la empresa siendo perjudicial, asi lo afirman Paco y Matas (2015),
la falta de un buen CL influye generando malestar total y afecta el rumbo a la
consecucion de los objetivos, también aportan en la misma linea Torres y Zegarra
(2014), el principal problema para lograr un CL aceptables es la falta de jefes que
demuestren liderazgo y que orienten a los colaboradores propiciando un ambiente
participativo; segun Sandoval (2004), indica que las empresas tienen caracteristicas
particulares que las hacen Unicas y que el ambiente que se vive en la organizacion
influye en el compromiso que los colaboradores sienten hacia la empresa.

Tipos de clima laboral

* Clima Participativo: segin Rivera et al. (2018), especifican que es retratada por una
asociacién unica, dotada para el cumplimiento de fines institucionales, buscando el

cumplimiento especifico de los requerimientos sociales de sus individuos, donde la
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ultima opcidn se relaciona con la administracion en la produccion de decisiones a partir
de la impresién de los trabajadores.

* Clima Indiferente: Silva et al. (2018), plantean que se caracteriza por una asociacion
en la que los trabajadores muestran indiferencia hacia las metas, objetivos y desertan de
cualquier responsabilidad institucional mas alla de la que tienen consigo mismos.

* Clima No Participativo: Silva et al. (2018), afirman que se describe como una
asociacion reguladora inflexible en la que los trabajadores experimentan desilusion con
su trabajo y con la organizacion desde la perspectiva de los especialistas.

Ademas, Noboa et al. (2019), mencionan que existen otros cuatro tipos de clima
dentro de la empresa: psicolégico, agregado, colectivo, de la organizacion.

* Clima Psicologico: Se ha caracterizado como la referencia a las representaciones
mentales particulares de una persona sobre las diferentes ocasiones situacionales un
tanto cercanas, comunicadas en palabras que reflejan la importancia mental y la
importancia de la circunstancia para la persona. Los aspectos mas destacados de esta
definicion son que el entorno es individual y se puede descifrar (Noboa et al., 2019).

* Clima Agregado: La disposicion de vista de las personas tienen un lugar con una
unidad similar o reunion en un nivel progresivo formal especifico. Debe notarse que no
se garantiza que el grado de recoleccidon deba armonizar con el nivel inconfundible de
los discernimientos. Los entornos totales se desarrollan teniendo en cuenta la
participacion de personas en algunas unidades reconocibles de la asociacién y el grado
de comprensién de los discernimientos dentro de esa unidad. Ademas, se podria decir
que esta acumulacién de evaluaciones individuales es legitima por comprension
perceptiva y sugiere un significado compartido, (Noboa et al., 2019).

* Clima Colectivo: Los ambientes agregados surgen del arreglo entre las personas a
la luz de sus discernimientos acerca de los escenarios jerarquicos; Sea como fuere, a
diferencia del entorno total, los entornos agregados no tienen por qué cruzarse con las
unidades formales. Los entornos agregados estan formados por personas para quienes
las circunstancias tienen una importancia tipica, (Noboa et al., 2019).

» Clima Organizacional: Se ha caracterizado como representaciones individuales del

sistema social del cual el individuo es una seccion, (Noboa et al., 2019).

Ademas, segun Noboa et al. (2019), se argumenta que cuando los individuos dentro
de una organizacion comparten una vision comun en relacién con algin aspecto del

entorno psicoldgico, se sugiere la posibilidad de establecer tareas compartidas que
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reflejen la importancia y los valores fundamentales para evidenciar la dinamica del
entorno jerarquico. Este planteamiento implica que la percepcion colectiva de la
asociacion por parte de los miembros es fundamental para identificar y definir tareas y
responsabilidades compartidas. En otras palabras, la forma en que las personas perciben
su organizacion se convierte en un marco de referencia esencial, delineando la manera
en que se pueden estructurar y asignar responsabilidades dentro de la jerarquia. Esta
perspectiva destaca la necesidad de considerar la percepcion compartida como un factor
influyente en la configuracién del entorno jerarquico y, por ende, en el disefio eficaz de
roles y responsabilidades dentro de la organizacion.

Dimensiones del clima laboral

Las dimensiones del CL segun Palma (2004), indica que son: Autorrealizacion,
Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones laborales; cada
una de estas dimensiones aporta para determinar si el CL es favorable o no.

. La autorrealizacion: aqui se encuentran los aportes que hace la
organizacion para que el trabajador cumpla con sus objetivos personales.

. Involucramiento laboral: aqui se encuentran las actitudes favorables que
presenta el trabajador para el cumplimiento de las metas.

. Supervision: aqui se ubican la percepcidén del trabajador hacia los
superiores al sentir apoyo de los mismos.

. Comunicacion: aqui esta la percepcion del trabajador respecto al fluido
de la informacidn para el desarrollo del trabajo.

. Condiciones laborales: si la organizacion brinda las condiciones para el
desarrollo de las actividades encomendadas. (Palma, 2004).

Rendimiento laboral

El RL es el resultado del trabajo de un grupo de personas que ponen sus
esfuerzos por concretar una meta comun, asi lo afirma Carhuayal (2020), son acciones
personales o grupales que son fundamentales para el logro de un objetivo que se
plantean las empresas; en esa misma linea Vega y Castillo (2020), mencionan que es la
materia prima con la que cuentan los trabajadores para tratar de solucionar las
dificultades que se presentan en el desarrollo de sus labores; también aportan Calizaya
y Bellido (2020), quienes indican que al medir el RL se determina cuanto éxito ha tenido

la organizacion con el aporte realizado por los trabajadores en un periodo determinado;
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hay algunos aspectos a considerar para determinar el RL asi lo indican Ledn et al
(2018), se subraya la importancia de considerar varios aspectos fundamentales en la
gestion organizativa. En primer lugar, se destaca la necesidad de definir con precisién
los objetivos de la empresa, lo que implica establecer de manera clara y especifica las
metas que se pretenden alcanzar. Ademas, se enfatiza en la importancia de delinear de
manera precisa los puestos de trabajo, incluyendo las funciones especificas de los
ocupantes de cada posicion. Esta claridad en la estructuracion de roles contribuye a una
distribucion eficiente de responsabilidades dentro de la organizacion.

También Ledn et al (2018), es la importancia de conocer la trayectoria de los
trabajadores. Esto sugiere que la consideracion de la experiencia laboral, habilidades y
capacidades individuales de los empleados es crucial para una gestion de recursos
humanos efectiva. Comprender la trayectoria de los trabajadores facilita la asignacion
adecuada de tareas y responsabilidades, aprovechando las fortalezas individuales y
promoviendo un ambiente laboral en el que los empleados puedan desempefiarse de
manera Optima. En resumen, estos tres elementos: definicion clara de objetivos,
estructuracion precisa de puestos de trabajo y conocimiento de la trayectoria de los
trabajadores, constituyen aspectos esenciales para una gestion organizativa efectiva y

orientada al rendimiento

ElI RL laboral, segln Salazar et al. (2019) se define como un marcador relaciona
la cantidad de mercancias entregadas por el marco con los activos utilizados para

crearlos en un periodo de tiempo particular.

Para Quijia et al. (2021), el RL tiene que ver con la mejora de las etapas de
creacion, realmente pretende que exista una importancia ideal entre la utilizacién de los

activos y la cantidad de trabajo y productos entregados.

Jiménez y Alvarado (2018) caracterizan el RL como la consecuencia de la
correcta utilizacion de los activos relacionados con las partidas y administraciones

creadas.

Para Parra et al. (2019) el RL implica dos ideas vitales: productividad y
viabilidad. La idea principal es la conexién entre los resultados y los activos que se le
distribuyen. El segundo es el grado de accién arreglado y completado y como se logran

los resultados recientemente arreglados.

En esa misma linea Urgilés et al. (2019), relacionan RL como el resultado
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amistoso entre la innovacion, la asociacion y la capacidad humana, uniendo los activos

en un método razonable para lograr las metas propuestas.

Al respecto, Jaimes et al. (2018), enfatiza que el anélisis de la eficiencia en una
organizacion constituye el nivel mas significativo de evaluacion del comportamiento.
Segun los autores, alcanzar la eficiencia implica motivar a la organizacion para
convertir sus recursos en productos o servicios al menor costo posible, lo cual se traduce
directamente en un aumento de la eficiencia operativa. En este contexto, se sostiene que
la eficiencia organizativa esta intrinsecamente vinculada a conceptos clave como la
viabilidad y la competencia. Jaimes et al. (2018) argumentan que la eficiencia
organizativa no es un logro estatico, sino que requiere la implementacion continua de
procesos y ciclos que fomenten la viabilidad a largo plazo y mejoren la competitividad.
En otras palabras, la eficiencia no es simplemente un estado que se alcanza, sino un
proceso dindmico que necesita ser gestionado y mejorado de manera constante. Este
enfoque subraya la importancia de la adaptabilidad y la innovacion como elementos
esenciales para mantener y mejorar la eficiencia en el contexto de la competencia

organizativ.

A si mismo Rodriguez et al. (2019), sostienen que el Reaprendizaje
Organizativo (RL) se caracteriza por la busqueda de mejores resultados a través de una
base especulativa. Este enfoque implica que las organizaciones, en su proceso de
evolucién y adaptacion, buscan constantemente mejorar sus resultados mediante la

revision y la revision continua de sus practicas y suposiciones fundamentales.

En este contexto, el RL implica una actitud proactiva hacia el cambio y la
mejora, donde las organizaciones no solo se ajustan a nuevas circunstancias, sino que
también buscan activamente maneras de optimizar su desempefio a través de un enfoque
especulativo. Este proceso de aprendizaje continuo impulsa la capacidad de la
organizacion para adaptarse a entornos cambiantes, innovar y mantener una ventaja
competitiva a lo largo del tiempo. Asi, segun Rodriguez y colaboradores, el RL se
posiciona como un componente esencial para el crecimiento sostenible y la eficacia

organizativa en un contexto dindmico y competitivo.

También Quijia et al. (2021) indica que el RL se refiere al nivel de eficacia y
eficiencia con el cual un individuo realiza sus tareas y responsabilidades en el &mbito

laboral. Esta relacionado con la capacidad de un empleado para lograr los objetivos y
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metas establecidas, asi como para producir resultados de calidad en su trabajo.

También menciona Jiménez y Alvarado (2018), que es importante tener en
cuenta que el RL no se limita Gnicamente a la productividad individual, sino que
también incluye aspectos como la actitud, la iniciativa, la creatividad y la disposicion

para aprender y mejorar constantemente.

En esa linea Urgilés et al. (2019), indica que la evaluacién y gestion del RL
desempefian un papel crucial en las organizaciones, ya que permiten identificar
fortalezas y areas de mejora, brindar retroalimentacion y apoyo a los empleados, y
tomar decisiones relacionadas con el desarrollo profesional, la pérdida de
responsabilidades, asi como las recompensas y reconocimientos.

Importancia del rendimiento laboral

La importancia del RL se manifiesta cuando se mide de manera individual
proporciona datos que ayudan a colocar a los trabajadores en los puestos en que mejor
desempefio realizarian y si se mide de manera grupal ayuda a determinar el avance de

la organizacion en el camino a concretar su vision organizacional.

Asi también aportan Piedra y Quinde (2021), quienes indican que el rendimiento de
los trabajadores va de la mano con las aptitudes y actitudes que ellos poseen en miras a
conseguir los objetivos de la empresa y si se propicia un medio en la que se brindan
condiciones adecuadas para evocar mejor las aptitudes y actitudes se va a incrementar
el RL.

El estudio RL también es importante porque se utiliza para determinar cuanto éxito
ha conseguido una empresa en el logro de sus objetivos en un periodo determinado, asi
lo indica Carhuayal (2020), la determinacién del RL cobra importancia porque al
conocer como va la empresa se puede articular el accionar humano en miras de lograr
un objetivo comun; en resumen, la medicion del rendimiento da como resultado el

cumplimiento de las metas trazadas en la fase planificacién del proceso administrativo.
En ese sentido Piedra y Quinde (2021), indican que la importancia del RL radica en:

1.Contribucién al éxito organizacional: Un RL sobresaliente tiene un impacto
directo en el logro de los objetivos y metas de una organizacion. Los empleados que
muestran un rendimiento excepcional ayudan a mejorar la productividad, la eficiencia

y la calidad de los resultados, lo que en ultima instancia contribuye al éxito general de



2.2.6.

22

la empresa.

2.Satisfaccion del cliente: EI RL influye en la satisfaccion del cliente. Los empleados
que cumplen con altos estandares de rendimiento y entregan productos o servicios de
calidad brindan una experiencia positiva al cliente, lo que puede generar lealtad y

fortalecer la reputacion de la organizacion.

3.Desarrollo profesional y crecimiento personal: Un RL exitoso puede proporcionar
oportunidades de desarrollo profesional. Los empleados que muestran un rendimiento
destacado suelen ser considerados para ascensos, aumentos salariales y roles de mayor
responsabilidad. Ademas, un buen desempefio puede aumentar la confianza y la

satisfaccion personal, fomentando el crecimiento y el éxito individual.

En resumen, el RL es fundamental para el éxito de una organizacion, la satisfaccion
del cliente y el crecimiento tanto profesional como personal de los empleados. Es un
factor clave que impulsa la productividad, la calidad y la reputacion de la empresa, asi
como el desarrollo y la satisfaccion de los individuos en el ambito laboral.
Dimensiones del rendimiento laboral

Las dimensiones del RL considerados para este estudio los proponen Gabini y
Salessi (2016), quienes indican que son: Rendimiento en la tarea, Comportamientos

contraproducentes y Rendimiento en el contexto.

. Rendimiento en la tarea: Es la capacidad que tiene el trabajador para

desarrollar las actividades encomendadas a su puesto laboral.

. Comportamientos contraproducentes: son acciones voluntarias que van

en contra de las normas de la empresa.

. Rendimiento en el contexto: Es el desempefio de acuerdo a la

programacion de actividades segun el puesto (Gabini y Salessi, 2016).
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MATERIALES Y METODOS

Tipo y disefio de la investigacion

Enfoque: Cuantitativo, se hizo uso de una medicion numérica, con la cual se
trato a la informacion y se present6 por medio de resultados de andlisis estadisticos.

Tipo: Aplicada, porque se centra en abordar un problema practico y especifico,
utilizando los resultados para desarrollar soluciones tangibles y aplicables en la entidad
estudiada.

Niveles: Descriptivo - Correlacional, descriptivo porque busc6 determinar como
se presenta las variables y sus dimensiones en la empresa y correlacional porque buscé
establecer la existencia o no de relacion entre las variables estudiadas.

Poblacion, muestra y muestreo:

Poblacion: Estuvo compuesta por varones y mujeres que se desempefian en
Delcorp International SAC realizando diferentes funciones en diferentes niveles
jerarquicos y segun el reporte al momento de realizado el estudio sumaban 83
trabajadores.

Muestra: En la determinacion de la muestra, utilizd un muestreo censal que es
una técnica estadistica que implica la recopilacion de datos de una poblacion completa
en lugar de una muestra representativa.

Criterios de inclusion y exclusion:

Inclusion: para ser considerado como parte de la muestra las personas deben ser
trabajadores de Delcorp como minimo 6 meses de antigiiedad y querer libremente
participar del estudio.

Exclusidn: trabajadores con menos de 6 meses de permanencia en la empresa y

trabajadores que toman la decision de no participar.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién

La técnica empleada para recopilar datos fue a través de encuestas.

Para medir ambas variables se utilizaron cuestionarios. Para la variable de CL la
Escala CL- SPC, este instrumento tiene 50 items con 5 dimensiones: autorrealizacion,
Involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales (Ver anexo
01). La escala va del 1 al 5, donde 1 “Nunca”, 2 “Casi nunca”, 3 “A veces”, 4 “Casi
siempre” y 5 “Siempre”, la fiabilidad de este instrumento de hizo por medio de la tecnica
estadistica Alfa de Cronbach el coeficiente fue de 0.982 (ver Tabla 2) este resultado
demuestra fiabilidad porque superan el 0.7; la validacion se hizo por medio del juicio
de 3 expertos quienes evaluaron la claridad, relevancia y la coherencia de cada uno de
los items del instrumentos, dando un dictamen favorable para su aplicacion.

Para medir el RL se utilizé la Escala del Rendimiento Laboral, esta tiene 16 items
con 3 dimensiones: factores individuales, factores grupales, factores organizacionales,
factores de productividad. (Ver anexo 02). La escala va de 1 - 5, donde 1 “Nunca”, 2
“Casi nunca”, 3 “A veces”, 4 “Casi siempre” y 5 “Siempre”. La fiabilidad de este
instrumento de hizo por medio de la tecnica estadistica Alfa de Cronbach el coeficiente

fue de 0.728 (ver Anexo 5) este resultado demuestra fiabilidad porque superan el 0.7.

Procedimiento y recoleccion de datos

Una vez que se contd con la autorizacion de la empresa en la que se hizo el
estudio, se procedio a encuestar todos los trabajadores que formaron parte de la muestra,
este proceso tomd una duracion de 4 semanas, esta demora fue por las ocupaciones

diversas que tenian cada uno de los participantes.

Los datos fueron procesados usando el Excel y posteriormente el programa SPSS
que es el adecuado para este tipo de estudio.
Aspectos éticos

Antes de realizada la investigacion se solicitd la autorizacion para la realizacion

a los directivos de Delcorp International SAC.

Antes del recojo de la informacién se comunicd a los participantes que la
participacion era completamente andnima y que el resultado de la investigacion solo es

para fines académicos.

La presente tesis tiene la veracidad de las consecuencias del instrumento de
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clasificacion de la informacion, fue evaluada por un ensayo de semejanza de la

programacion Turnitin, esto para asegurar la autenticidad del estudio.
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IV. RESULTADOS

Resultados inferenciales
Se a tomado en cuenta la regla de decision de Molina (2017), quien indica:
-Si p > 0.05, no existe.
-Si p < 0.05, existe relacion.
Para indicar los niveles de relacién de las variables, se hizo por medio de los rangos de
correlacion segiin Mayorga (2022), que dice:
(0 = relacién nula, de 0.01 — 0,19 = relacion muy baja: de 0,20 — 0,39 = relacion baja; de
0,40 - 0,59 = relaci6n moderada: de 0,60 — 0.79 = relacion alta; de 0.80 — 99 relaciéon muy
alta y 1=relacion perfecta.
Objetivo general: determinar la relacion entre el CL y rendimiento en la empresa Delcorp
International SAC, 2022
En la Tabla 2 se muestra que el p-valor = 0,000 indica que existe relacion y el Rho Spearman

=,331** indica que la relacion es baja (Mayorga, 2022).

Tabla 2
Correlacion CLy RL

RL
Rho Spearman p-valor N
CL ,331** .000 83

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

Primer objetivo especifico: determinar el nivel de percepcion
del CL y sus dimensiones en la empresa Delcorp International SAC,
2022.

En la Tabla 3 se muestra los niveles del clima laboral y sus dimensiones, de los cuales
tenemos que: la variable clima laboral segun los trabajadores el nivel predominante la categoria
siempre con 49.4%; y sus dimensiones autorrealizacién el nivel predominante es la categoria
siempre con un 56.6%; el involucramiento laboral el nivel predominante es la categoria siempre
con un 59%; la supervision el nivel predominante es la categoria siempre un 54.2%;
comunicaciéon en nivel predominante es la categoria siempre con un 54.2% y condiciones
laborales el nivel predominante es la categoria siempre con un un 56.6%.

Tabla 3
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Niveles CL y sus dimensiones

Nivel Frecuencia %

AV 4 4.80%

CL CS 38 45.80%
S 41 49.40%

AV 6 7.20%

A CS 30 36.20%
S 47 56.60%

AV 6 7.20%

IL CS 28 33.80%
S 49 59.00%

AV 7 8.40%

S CS 31 37.40%
S 45 54.20%

AV 10 12.00%

C CS 28 33.80%
S 45 54.20%

AV 3 3.60%
CoL CS 33 39.80%
S 47 56.60%

Nota: CL=Clima laboral;: A=Autorrealizacion; IL=Involucramiento laboral;
S=Supervision; C=Comunicacion; CoL=Condiciones laborales: AV=A wveces:
CS=Casi1 siempre: S=Siempre

Segundo objetivo especifico: determinar el nivel de RL en la
empresa Delcorp International SAC, 2022.

En la Tabla 4 se muestra los niveles del RL y sus dimensiones, de los cuales tenemos que:
el RL segun los trabajadores el nivel predominante es la categoria a veces con un 59% y sus
dimensiones rendimiento en la tarea el nivel predominante es la categoria siempre con un
62.6%; los comportamientos contraproducentes el nivel predominante es la categoria a veces
con un 90.4%; rendimiento en el contexto el nivel predominante es la categoria siempre con un
67.5%.
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Tabla 4
Niveles RL y sus dimensiones
Nivel Frecuencia %
N 4 4.80%
RL CN 30 36.20%
AV 49 59.00%
AV 1 1.20%
RT CS 30 36.20%
S 52 62.60%
N 2 2.40%
CC CN 6 7.20%
AV 75 90.40%
AV 5 6.00%
RC CS 22 26.50%
S 56 67.50%

Nota: RL=Rendimiento laboral: RT=Rendimiento en la tarea; CC= Comportamientos

contraproducentes: RC=Rendimiento en el contexto.

Tercer objetivo especifico: determinar la relacion entre el las dimensiones del CL y el
RL en la empresa Delcorp International SAC, 2022

En la Tabla 5 se muestra la relacion entre la dimension autorrealizacion y el RL
indicando que el p-valor = 0,000 indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman =
,301** indica que la relacion es baja (Mayorga, 2022).

Asi mismo encontramos la relacion entre la dimension involucramiento laboral y el RL
indicando que el p-valor = 0,000 indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman =
,280** indica que la relacion es baja (Mayorga, 2022).

También se muestra la relacion entre la supervision y el RL indicando que p-valor =
0,000 indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman = ,279** indica que la relacion
es baja (Mayorga, 2022).

Seguidamente tenemos la relacion entre la dimensién comunicacion y el RL indicando
que el p-valor = 0,000 indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman = ,369**
indica que la relacién baja (Mayorga, 2022).

Por altimo, tenemos la relacion entre la dimension condiciones laboral y el RL indicando
que p-valor = 0,000 indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman = ,468** indica

que la relacién es moderada (Mayorga, 2022).
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RL
Rho Spearman p-valor N
A ,301** .000 83
IL ,280** .000 83
S ,279%* .000 83
C ,369** .000 83
CoL ,A468** .000 83

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

En el objetivo general se plate6 determinar la relacion entre el CL y rendimiento en la
empresa Delcorp International SAC, 2022., queda evidencia que existe relacion baja entre las
variables. Visto este resultado, comparado con el presentado por Fadul (2021), donde plante6 un
estudio que buscd la relacion entre el clima laboral y el rendimiento laboral en el departamento
de conciliaciones de una entidad del rubro financiero, luego de realizar los analisis de correlacion
se determind una relacion positiva baja; caso contrario ocurre con los estudios realizados por
Montes (2021), quien desarrollo un estudio que correlacional el clima laboral y el rendimiento
en el que concluye que el clima es determinante para mejorar el rendimiento laboral; lo mismo
ocurre con Renteros (2019), que luego de realizado el estudio determin6 que el clima laboral
propicia las condiciones para que los trabajadores tengan un buen rendimiento laboral; asi
también Quispe (2021), desarrollo un estudio correlacional y concluye indicando que cada
actividad en beneficio del clima laboral impactara en el rendimiento que manifiestan los
trabajadores. De estos resultados se puede sobreentender que a pesar que el clima laboral es una
variable que al gestionarse de manera correcta en las organizaciones proporciona la mejora de
otras variables relevantes y de interés para estas; en estos casos en particular no sucede asi con
la variable rendimiento laboral demostrando una relacion baja entre ellas.

El objetico especifico determinar el nivel de percepcion del CL en la empresa Delcorp
International SAC., queda evidenciado que la variable CL y sus dimensiones, de los cuales
tenemos que segun los trabajadores el nivel predominante la categoria siempre, esto indica que
en la empresa objeto de estudio los trabajadores se sienten a gusto con el ambiente que se vive
en el centro laboral, esto es favorable ya que produce satisfaccion y buena productividad, este
resultado es diferente al presentado por Castro (2021), en su investigacién que tomo a
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza como objeto de estudio encontré que el
clima laboral esta en un nivel bajo. Es indispensable para cualquier organizacion contar con un
buen clima laboral ya que esta variable es predictora para otras variables de importancia en un
plano empresarial (Noboa et al., 2019).

En cuanto al objetivo especifico determinar el nivel del RL en la empresa Delcorp
International SAC. queda evidenciado que la variable RL, de los cuales tenemos que segun los
trabajadores el nivel predominante la categoria a veces, siendo propicio la toma de medidas
necesarias para mejorar este resultado ya que el RL determina cuan productivo es el personal en
un momento determinado, este resultado es similar al encontrado por Renteria (2021), en su

investigacion Influencia del estrés en el RL de los colaboradores de la financiera Caja Sipan —
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Chiclayo, donde encontré que el nivel de RL era medio con tendencias nivel inferior . En
referencia a ambos resultados se muestra que urgen aplicar medidas correctivas con el proposito
de mejorar estos niveles que podrian afectar a la institucion si se muestra persistencia.

Por Gltimo, el objetivo especifico determinar la relacién entre el las dimensiones del CL
y el rendimiento en la empresa Delcorp International SAC. Queda de evidencia que las
dimensiones:  Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervisién, Comunicacion,
Condiciones laborales y su relacion con el RL se encontr6 que para todos los casos existe
relacion baja; a diferencia de la dimensidn condiciones laborales que la relacion es moderada.
Visto este resultado comparado con el presentado por Lépez (2021), quien en su estudio que
buscd la relacion del clima laboral y el rendimiento laboral de los trabajadores, determiné luego
de aplicado los instrumentos que las dimensiones del clima se relacionan de manera positiva
baja con el RL. Estos resultados son especificos para las entidades estudiadas, pese que el clima
laboral y sus dimensiones son predictoras de otras variables fundamentales para las
organizaciones en estos casos especificos la relacion es baja 0 moderada determinando que hay

otros factores que podrian ayudar a modificar el rendimiento laboral.

VI. CONCLUSIONES

1. Con respecto al objetivo general se determind una relacion baja entre las variables por
lo tanto se concluye que, en este caso escitico para la organizacion otros factores pueden influir
en el rendimiento laboral. Ademas, la naturaleza especifica de la relacion entre el clima laboral
y el rendimiento puede variar segin el contexto organizacional y las circunstancias
individuales.

2. Se determind que el nivel del clima laboral y sus dimensiones, de los cuales tenemos
gue segun los trabajadores el nivel predominante la categoria siempre, esto indica que en la
empresa objeto se puede aprovechar esta percepcidén que podria influir en otras variables de
interés para la empresa.

3. Se determind que el nivel de desempefio laboral segun los trabajadores el nivel
predominante la categoria a veces, esto indica que hay la necesidad de desarrollar estrategias
que ayuden a mejorar el nivel de esta variable que es vital porque determina cuan productivos
son los colaboradores de la empresa.

4. Se determiné que las dimensiones del clima laboral tienen relacién baja y moderada con
el RL indicando que hay otros factores que podrian ayudar a que esta variable rendimiento

laboral mejore.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda realizar un diagnéstico con respecto al clima laboral para determinar las
acciones que estan realizando y que son percibidas como positivas por los trabajadores, esto
porque segun la teoria el clima laboral es fundamental para el desarrollo de otras variables de
interés para las organizaciones.

2. Se recomienda identificar las acciones o actividades que hacen que los colaboradores
perciban en mayor porcentaje la categoria a veces en la variable rendimiento laboral con el fin
determinar fallas que estan afectando esta variable.

3. Se recomienda realizar acciones como comunicacion interna constante respecto a los
objetivos que persigue la empresa, motivacion a los trabajadores, plantearse metas claras,
entre otras; esto ayudara en la mejora en el rendimiento laboral.

4. Se recomienda considerar las dimensiones del clima laboral con el fin de realizar

esfuerzos para mejorar ya estas haran un impacto directamente en los trabajadores.
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IX.  ANEXOS

Anexo 1: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL CLIMA LARORATL
El signiente cuestionario se presenta una serie de enunecizdos sobre el clima laboral, 1a intencion
85 CONOCET 51U opinion personal acerca de cada vna de ellas. Lea con cuidado y marque con un
(X)) una sola alternativa por cada enunciado. Las respuestas seran reservadas v tienen cardcter
anoénimo.

En donde

Nunca 1

]

Casi nunca

A veces

Casi siempre

al | laa

Siempre

CLIMA LABOEAL

Autorrealizacion

1 Percibo que existen oportunidades de progresar en la 1] 2

institucion

2 Percibo que cada colaborador azegura sus niveles de logro en 1 2

el desarrollo de sus actividades

3 | Percibo que los objetivos de trabajo son retadores 1 2
Percibo que las actividades en las que ze trabazja permiten

4 1] 2

aprender v desarrollarse

3 Percibo que cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite 1] 2

el desarrollo personal.

Percibo que cumplir con las actividades laborales es una tarea

6 : 1] 2

estimmulante

7 | Percibo que la empresa promueve el desarrollo personal 1 2

8

9

L
Fo.
Lh

[*=]
=
Lh

L
Fo.
Lh

L
Fo.
Lh

L
Fo.
Lh

L
Fo.
Lh

Laa
.
Ln

Percibo que los objetivos de frabajo guardan relacién con la 1 7 3 |a
vizion de la ingtifucidn
Percibo gue se reconocen los logros en el trabajo 1 2 |3
10 Percibo gque la organizacion es una buena opcion para alcanzar 1 12 |3
calidad de vida laboral

L4

LA

L4

Involocramiento laboral

11 Percibo gque 32 siente compromizo con el éxito en la 1] 2
OrZENIZacion

L
Fo.
Lh
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12| Percibo que los compatieros de trabajo cooperan entre =i 1 213 4 ]
Percibo que se participa en definir los objetivos v las acciones .

13 - 1] 213 (4 ]53
para lograrlo
Percibo que cada colaborador se considera factor clave para "

| 3 R o 1] 213 (4 ]53
el éxito de la organizacion

15 Percibo que los colaboradores tienen la oportumidad de tomar 1l 2lsals
deciziones en tareas de responsabilidad

16 Percibo que los colaboradores estan comprometidos con la 1l 2alsals
Percibo que el grupo con el que trabajo, funciona como un .

17 . 1] 213 (4 ]53
equipo bien intesrado

18| Percibo que en la oficing ze hacen mejor las cosas cada dia 3
Percibo que los servicios de la organizacion son motivo de -

19 5
orzullo del personal

20 Percibo que emste colaboracion entre el perzonal de las 7 1 |5
diverzas unidades B

Supervision

21 Percibo que el jefe brinda apoyo para superar los obstaculos 1l 2lsals
gue se presentan
Percibo que el jefe se interesa por el eéxito de sus .

ﬂ

2 colaboradores P23

23 Percibo que la evaluacion que se hace del trabajo, ayudz a 1l alsals
mejorar la tarea

24| Percibo que se valora los altos niveles de dezempefio 1 213 4 ]

25| Percibo que el jefe expresa reconocimiento por los logros 1 213 4 3

26 Percibo que se dispone de un sistema para el seguimiento y 1l alsals
control de las actividades
Percibo gque en la imnstitocion, se afronta v superan los "

27 obsticulos 1] 213 (4 ]53

28 Percibo que loz jefes promueven la capacitacion gque ze 7 1 |5
necesita. -

29| Percibo que el jefe escucha los planeamientos que se le hacen 2 4 3
Percibo que se promueve la generacion de ideas creativas e -

| 5
mnovadoras.

Comunicacion

Percibo que se cuenta con acceso a la informacion necesaria .

i1 : : 1] 213 (4 ]53
para cumplir con el trabajo

12 Percibo que en mi trabajo la  informacion  fluye 1l 2lsals
adecuadamente

13 Per-::ihp que en loz grupos de trabajo existe una relacion 1l 2lsals
armoniosa

34| Percibo que exizten suficientes canalez de mformacion 1 213 4 ]

= | Percibo que las responsabilidades del puesto estan claramente .

a5 definidas 1 213 14 |5

16 !:'Erfibti que es posible la mteraccion con personas de mayor 1l alsals
jerarquia

17 Percibo que la institucion fomenta y  promueve la 1l 2lsals

COMmMICcAcion interna
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Percibo que los objetivos del trabajo estin claramente
definidos

Lid

39

Percibo que existe uwna clara definicion de musion, vision v
valores en la mstitucion

LA

40

Percibo que se conocen los avances en otras areas de la
organizacion

LA

Condiciones laborales

41

Percibo que en la organizacion se mejoran continuamernte los
métodos de trabajo

L

Percibo que se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

L

Percibo que se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que e pusde

L

Percibo gue existe buena admindstracion de los recursos

L

Percibo que existen normas v procedimientos como guias de
trabajo

LA

46

Percibo que la remuneracién es atractiva en comparacién con
otras orgsnizaciones

LA

47

Percibo que el trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos

LA

48

Percibo gue se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

LA

49

Percibo que existe un trato justo en la empresa

Ly

Percibo que 1a remuneracion esta de acuerdo con otras Zreas
de la orzanizacion

[N Y [N R O]

laa  |lea [lea | a2

PN E N P N

LA

39
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Anexo 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL RENDIMIENTO LABORAL

En el siguiente cuestionario se presenta una serie de enunciados sobre el mivel de rendimiento
laboral, 1a intension es conocer su opimon personal acerca de cada una de ellas esperamos su
colaboracion respondiendo con sinceridad el presente cuestionario.

Lea con cuidado v marque con un (2X) una sola alternativa por cada enunciado segin leyenda.
Las respuestas seran reservadas v tienen caracter anommeo. A confinuacion, se indica el valor
de cada enunciado

En donde
Nunca 1
Cazi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
Rendimiento en la tarea 1123|145
1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedigué el tiempo v el
ezfilerzo necesarios
2 | S5eme ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas
3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes
4 Cuando terming con el trabajo asignado, comence nuevas tareas sin
aue me lo pidieran
5 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr
6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados
7 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

tn

Comportamientos contraproducentes 11234

8 | Me quejé de asuntos zin importancia en el trabajo.

g | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaferos

10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

11 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas positivas

Comenté aspectos negativos de mi frabajo con gente que mo

12 pertenecia a la empresa.

Rendimiento en el contexio 112(3]4|5
13 Planifique mu trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo v

forma

14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

15 | Participé activamente de las reuniones lsborales

16 | Mi planificacion laboral fite Gptima




Anexo 3. Matriz de Operacionalizacion.

VARTABIF | DIMENSIONES | DEFINICTON INDICADORES ITEMS ESCATA INSTEUMENT O TECNICA
Cportunid ades de progreso en
laempresa
Desarrollo personal por el 123456
Autorrealizacion oumplimiento de tareas eSS
: o - 7.89.10
Esdnmulad on por cumplir conlas
actividades laborales
Es producto de la D i5n del d 1 "
cotmrivenci 1 de romocion del desarrollo person
Comprond 50 con el exito en la
los seres orzam zacion
num 2.13
Invol uoramd ento Anos en su COpornunid ad de tomar decd s ones en ! 121"1'_'.14
etapa adulta en oL 15,168,171
laboral las fareas de responsabilidad 2 1070
orzanizaciones, C_Dl:tbcrr:tciu_:rﬂ del personal enwe las
= . diverzas unidades
es el ambiente - T -
Diszposicion de un =istema para el
producto de esa o - 1dei
comvivenci a; se 5eg.1.u.ﬂdn TED v control de 1as
destaca que los ACLAI QIS - —
Promocion la capacitacion que se
inos son necesita por los jefes
. fund amentales en - . Laescala CL-3PC
Clima laboral 12z A cceso ;|_1_ jefe para escuchar los De Likert de Palma (2004) Encuesta
] . ol aneamientos gue se le hacen
organizac ones - "
1;1 concretar Promocion de la generacion de ideas
P P } creadwvas e innovadoras.
los objetivos ¥ - — -
Acceso alainformacion necesaria
cada uno de ellos 10 .
fene un pDara cumplir con el |:r:1b:u.c>_ 31.32.33 34
. . - . Fluidez en de 1a informacion en el = -
Comunicacion |comportairento . 35.36,373
: trabajo
que infiere en el . - 83040
. Conocimiento de los avances en otras
ambiente 1 aboral | e 1 . T
v dat ina el areas dela orzanizacion
. . hejoramiento contmio de los
clima que =ze vive . -
lmewdos de wabaje 0000000 0 00000000 |
enlas
organizaci ones Femuneracion atracriva en 41.42 43 44
Condiciones comparacdn con otras orgamzacionss | 4o ;ﬁ 47 4
laborales Existencia de vun trato justo enla 8 49 350
instacion
Remmineracion de acuerdo con ofras
ireas de la orzanizacicon
Rendimiento en 12 Acimd 1.234.5
Nlofiwaci on 5.7
tarea A,
Acciones Compromiso Escala del
personales o ] rendimiento
F.ebndi:lrﬁemn Comportamientos |SXupales EU;E son| Conflicto 2, 9,1011, De Lilert laboral Gabind & Encoesta
abor find amentales 5 . .
contraproducentss para el logro de| Poca satisfaccidn 12 Salessi (2[]'1'5}
1un obj etvo Problemas
Bendimiento en el Orzanizacion deld empo 13, 14, 15
COfexto 16

Trabaio en eguito

41



Anexo 4. Matriz de consistencia.

Matriz de consistencia
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TIPO DE . 5
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES INVESTIGACION POBLACION TECNICA
(Cual es la| General: Investigacion 80  trabajadores de | Encuesta
relacion que | Determinar la relaciéon entre cuantitativa de nivel | Delcorp  International
existe entre el CL | el CL y el rendimiento en la correlacional SAC.
vy el RL en la|empresa Delcorp
empresa Delcorp | International SAC, 2022. DISENO MODELOS INSTRUMENTOS
International SAC | Especificos:
20227 1.Determinar el nivel de Vari El disefio fue no | Yarasca Meza, Shila | CL-SPC Palma (2004)
.y ariable 1 .
percepcion del CL y sus experimental porque | Rosa

dimensiones en la empresa
Delcorp International SAC,
2022,

2 Determinar el nivel de RL
v sus dimensiones en la
empresa Delcorp
International SAC, 2022.
l.Determinar la  relacion
entre el las dimensiones del
CL v el RL en la empresa
DELCORP International
SAC, 2022

CL

Variable 2

RL

no hubo
manipulacion de las
variables v

transversal dado que
las wvariables fueron
medidas en un solo
instante de tiempo.

Escala del rendimiento
laboral Gabini y Salessi
(2016)

Fuente: Elaboracién propia




Anexo 5. Confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Para determinar la confiabilidad de los mstrumentos utilizados en esta investigacion se
utilizo el coeficiente Alpha de Cronbach, cuyo mdicador debe estar por encima de 0.7, Caycho
(2017), indica que la fiabilidad Alfa de Cronbach se manifiesta cuando supera el 0.7. En
referencia a los resultados presentados en la Tabla 2, se evidencia que ambos mstrumentos son
confiables. El instrumento utilizado para evaluar el CL obtuvo un indicador de confiabilidad de
982, mientras que el instrumento empleado para medir el RL obtuvo un indicador de .728.
Tabla

Confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N items
CL 082 50

EL 728 16
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Anexo 6. Prueba de normalidad

La prueba de normalidad se realiza por medio de Shapiro Will o Kolmogorov-Smirnov;
de determiné el uso del Kolmogorov-Smirnov porque la muestra supera los 50 participantes.
En la Tabla muestra que las variables de estudio v sus dimensiones no presentan una
distribucién normal (p < 0.05). Esa es la razon por la que se determind el uso de la prueba no
paramétrica Rho Spearman (Fau et al |, 2020).
Tabla

}?_I“_j;eba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
CL 0.209 83 0.000
A 0.294 83 0.000
L 0.218 83 0.000
S 0.207 83 0.000
C 0311 83 0.000
CoL 0.239 83 0.000
RL 0.128 83 0.002
RT 0.285 83 0.000
cC 0.318 83 0.000
RC 0.335 83 0.000

MNota: CL=Clima laboral; A=Autorrealizacion; IL=Involucramiento laboral;
S=Supervision; C=Cormmumnicacién; CoL=Condiciones laborales; RI=Rendimiento
laboral, RT=Rendimiento en la tarea; CC=Comportamientos contraproducentes;
RC=Rendimiento de contexto



Anexo 7. Consentimiento informado.

La presente investigacidn ez ejecutada por Lennin Jair Delgado Fernandez, Bachiller en
Adminsstracion de Empreszas de la Universidad Catolica Santo Tonbio De Mogrovejo.

El objetivo de este estudio es: Determinar la relacion entre el clima laboral v rendimiento en la
empresa DELCORP International SAC, 2022; 31 usted esta dispuesto a participar se le pide que
llene una encoesta que le tomara 15 minutos.

Su participacion serd voluntaria e incognita, 1a informacion que se recolecte sera estrictamente
confidencial v no se podra uhilizar para ningin otro proposito que no esté contemplado en esta
mvestigacion.

51 se presenta alguna duda con relacién al desarrollo de la mvestigacion, usted es libre de
formular las preguntas que considere pertinentes. Ademas, puede finalizar su participacion en
cualquier momento del estudio.

Muchas gracias por su participacion

Yo,

doy mi consentimiento para participar en el estudio v sov consciente de gque mi
participacion es enteramente voluntaria

He recibido informacion en forma verbal sobre el estudio v he tenudo la oportunudad de
dizcutir zobre este v hacer preguntas.

Entiendo que puedo finalizar mi participacion en cualquier momento, sin que esto
represente algin perjuicio para mi.

Estoy enterado que =1 necesito una copia de este formulario de consentimiento v que puedo
solicitar informacion sobre los resultados del estudio cuando este haya concluido. Para
ello, puedo comunicarme con Lennin Jair Delgado Fernandez

Dentro de los beneficios estd la contribucion al desarrolle de la investigacion, la cual

favorecera al conocimiento cientifico.
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Nombre completo del participante Firma Fecha

MNombre del investizador Firma Fecha
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Anexo 8. Autorizacion.

l DELCORP @ 042634 803 | (9943 880 951 - 961 618 250
T INTERNATIONAL ® gerencia@delcorporacion.com

Operador Logistico Farmaceéulico

SAN MARTIN - PERU

25/05/2022

BACH. DELGADO FERNANDEZ LENNIN JAIR

ASUNTO: AUTORIZO REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

REFERENCIA: SOLICITO AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, y a la vez comunicarle la
aceptacion para que pueda llevar a cabo la realizacién del trabajo en esta
entidad privada; denominada "Clima y rendimiento laboral en la empresa
Delcorp International S.A.C., 2022

Es propicia la oportunidad para reiterarle mis muestras de
consideracion a usted.

© Jr. ro de Mayo Cdra. 7 Mz B - Lt 30 - Morales - San Martin
i S R S Y A R T R R R S S e T S e R S SR g U
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