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RESUMEN

El abordaje del clima laboral es trascendental por la directa influencia que tienen el rendimiento y
la motivacion de los del recurso humano. Un positivo entorno laboral incrementa la productividad
y disminuye la rotacion del personal, en la que se benefician los colaboradores y en conjunto con la
organizacion. Esta investigacion se abocd a investigar como el clima organizacional estaba
relacionada al rendimiento de los trabajadores de la Compania Pesquera Austral Group, llo, 2024.

El método se baso en un disefio no experimental, de tipo bésica, tomando como poblacion a 45
trabajadores, siendo un muestreo censal. La técnica usada fue la encuesta, asi como el instrumento
se baso en el cuestionario para conocer lo que perciben los trabajadores del clima laboral, el cual se
desarroll6 por Sonia Palmar en el 2004 y el Cuestionario de Rendimiento Laboral, presentado por
Monte (2021). El andlisis de la informacion se emple6 con el apoyo del software estadistico SPSS
y Microsoft Excel y para determinar el vinculo entre las variables se usé el coeficiente de Rho de
Spearman.

Los resultados determinaron que un 44.4% de la muestra tiene una percepcion regular del clima
organizacional, asi como un 46.7% reportd un regular nivel de rendimiento laboral.

Concluyendo, se determind una moderada y significativa asociacion entre el clima organizacional
y el rendimiento de los trabajadores (Rho=0.687, p=0.00, p<0.05). Este hallazgo indica que si la
percepcion del clima organizacional es mas favorable por parte de los trabajadores, su rendimiento
laboral tiende a mejorar de manera significativa.

Palabras clave: Clima organizacional, Rendimiento laboral, Empresa pesquera.
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ABSTRACT

A positive work environment increases productivity and reduces staff turnover, benefiting both
employees and the organization as a whole. This research focused on investigating how the
organizational climate is related to the performance of workers at the Fishing Company Austral
Group, llo, 2024.

The method was based on a non-experimental design, of a basic type, taking 45 workers as the
population, using a census sampling. The technique used was the survey, and the instrument was a
questionnaire to understand the workers' perceptions of the work climate, developed by Sonia
Palmar in 2004, and the Job Performance Questionnaire, presented by Monte (2021). The analysis
of the information was supported by SPSS statistical software and Microsoft Excel, and to
determine the link between the variables, Spearman's Rho coefficient was used.

The results showed that 44.4% of the sample has a regular perception of the organizational climate,
while 46.7% reported a regular level of job performance. In conclusion, a moderate and significant
association was found between the organizational climate and workers' performance (Rho=0.687,
p=0.00, p<0.05). This finding indicates that if the workers' perception of the organizational climate
is more favorable, their job performance tends to improve significantly.

Keywords: Organizational climate, Job performance, Fishing company.
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INTRODUCCION

El clima dentro de la organizacion es un aspecto clave por la significativa influencia que
tiene en el rendimiento del recurso humano y, en consecuencia, en el éxito de las organizaciones.
Este estudio, estd centrado en la relacion entre estos dos conceptos dentro del contexto especifico
de una empresa pesquera. Entender como el entorno laboral afecta la productividad y el ejercicio
de trabajadores es esencial para desarrollar estrategias que promuevan un medio profesional
positivo y eficiente.

Dado que las condiciones laborales pueden ser particularmente demandantes, el clima
adquiere una relevancia ain mayor. Aspectos como los vinculos interpersonales, la comunicacion,
la motivacién y el liderazgo tienen una fuerte influencia en la percepcion de los trabajadores dentro
del entorno, determinando asi el nivel de rendimiento que ejercen. Este estudio busca identificar y
analizar tales aspectos dentro de una compafiia pesquera ubicada en llo, proporcionando un
enfoque detallado sobre la manera en que el clima impacta en la satisfaccion y eficiencia del capital
humano.

Se pretende inicialmente, proporcionar una comprensiéon profunda del estado actual del
clima de la empresa pesquera de Ilo. La metodologia incluye encuestas y entrevistas a los
trabajadores, asi como un andlisis detallado de los datos recogidos para identificar patrones y
correlaciones. Con este enfoque, esperamos contribuir al desarrollo de politicas y practicas que
fomenten un entorno positivo y productivo.

Llevar a cabo esta investigacion es de gran relevancia, pues tiene el potencial de aportar
datos significativos que mejoren el bienestar laboral del recurso humano, asi como la eficacia
operativa de la empresa pesquera abordada. Identificando y analizando los factores determinantes

del clima organizacional, se podra conocer como inciden en el rendimiento de los colaboradores.
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Esto brindara un enfoque sélido para implementar mecanismos que promuevan entornos laborales
positivos. Un clima laboral favorable contribuira a la motivacion de los colaboradores, lo que a su
vez llevara a un incremento en la calidad y productividad laboral. En un sector tan competitivo
como el pesquero, es crucial utilizar estos aspectos para asegurar el éxito y la sostenibilidad de las
empresas.

El documento de investigacion esté estructurado en cinco capitulos, cada uno enfocado en
un aspecto clave del estudio.

El Capitulo I: refiere toda la problematica de investigacion, sefialando los aspectos que
encaminan Y justifican su realizacion.

El Capitulo II: presenta las referencias tedricas y conceptuales que sustenta esta
investigacion.

El Capitulo I11: describe la metodologia y técnicas aplicadas en el estudio.

El Capitulo 1V: Se detallan y describen los hallazgos de investigacion.

El Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones sintetiza las conclusiones derivadas del
estudio y ofrece recomendaciones basadas en los resultados, proporcionando una vision final y

sugerencias para futuras investigaciones o practicas.
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica.

Las investigaciones referidas al clima organizacional tuvieron un gran auge e importancia
por motivos de la conformacion de grupo organizacionales a los que se atribuian motivos internos
y externos con consecuencias positivas y negativas, ademas convirtiéndose en un aspecto necesario
para la motivacién y apoyo del trabajador por parte de su entorno, generando una mejor
rentabilidad, productividad y rendimiento en el capital humano de la organizacion (Palacios,
2019).

El clima configurado en una organizacion estd directamente asociado al rendimiento
laboral, ya que, estos dos conceptos se controlan por parte del trabajador y se impulsan negativa o
positivamente por directivos, gerentes y la cultura que maneje la organizacion. Por lo tanto, se
requiere la directa comprension de la asociacion entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral para conocer los requerimientos intrinsecos de los miembros en orientacion al logro de
propdsitos comunes que se traza el trabajador y la organizacion (Lopez & Medina, 2019).

No obstante, en el entorno de las empresas pesqueras los aspectos de clima organizacional
y rendimiento laboral, suelen ser poco abordado por los investigadores y en la practica no se toman

en cuenta por la gerencia de estas empresas, ni por los trabajadores, de manera que es muy poca la
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preocupacion por el incentivo o motivacién al personal y mucho menos por proporcionar un
adecuado ambiente laboral. De igual forma la relacion de tales constructos en empresas pesqueras
presenta una limitada informacion, por lo que, es necesario profundizar en ella para proporcionar
a los gerentes herramienta adecuada en la gestion del recurso humano (Carhuayal, 2020).En un
estudio nacional realizado por Ocafia y Velasquez (2020) se afirma qué el clima organizacional
tiene un importante incidencia en el rendimiento del capital humano, ya que, un positivo entorno
laboral se reflejaré en los resultados adecuados que se obtenga de los trabajadores.

De manera que en frases de Chiavenato (2011) “la evaluacion del rendimiento laboral no
debe basarse solo en opiniones superficiales de conducta, sino que deben considerarse todos los
elementos que en ella influyen” (p.8). Sobre esta premisa se plantea la realizacion de esta
investigacion cuyo objetivo es profundizar la forma en que el rendimiento laboral puede verse
afectado por el clima organizacional de la empresa pesquera de llo, ya que, segun Delgado & Adla
(2017) “un ambiente laboral inadecuado es un obstaculo para el logro de los objetivos de la
organizacion” (p.12).

De manera que identificar la significativa de eficiencia a nivel organizacional puede
mejorar la evolucion normal de la organizacién, fortaleciendo asi los elementos positivos y
planteando planes y acciones que promuevan un positivo clima organizacional. Actualmente, a
nivel mundial el clima organizacional ha cobrado gran relevancia por su relacion con el
rendimiento que presenten los trabajadores, sin embargo, un 60% de las organizaciones sefialan
los problemas que presentan sobre el clima laboral, especialmente por el trabajo extra sin reconocer
la sobrecarga laboral, generando estancamientos y baja productividad en las organizaciones en

relacion a su competencia (Restrepo, 2015, p.10).
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Con base a ello este estudio se orienta a reconocer y constatar si el clima de una
organizacion se asocia al rendimiento de los trabajadores del area administrativa de la compariia
pesquera Austral Group S.A.A. de llo, la cual es una organizacion que lidera el proceso,
comercializacion y extraccion de productos del rubro de la pescaderia, realizando sus operaciones
sobre un modelo sostenible de gestion, que se enfoca en la ecoeficiencia continua, mejora e
innovacion. De la misma manera esta empresa hace eco de la relevancia que posee su personal
para lograr los objetivos y metas estratégicas, desarrollando acciones en garantia y compromiso a
los colaboradores, basado en la cultura austral de sus valores (Huaman, 2019).

Sin embargo, actualmente se ha observado a experiencia del investigador, a causa de un
mal clima laboral entre trabajadores de diferentes areas, se generd un rendimiento laboral
deficiente ya que debido a la falta de solucion efectiva por parte del area de recursos humanos,
probablemente causada por una carencia en resolucion de problemas y gestion del capital humano,
lo que ocasiona un problema no abordado correctamente, pues, los trabajadores no se han adaptado
a los cambios planteados por el area, evidenciando una elevada resistencia que se denota en un
denso, negativo y disconforme clima organizacional en la empresa.

Por lo que, se hace necesario realizar esta investigacion que aclare inicialmente cudl es el
nivel de clima organizacional y de rendimiento laboral de los trabajadores, para luego constatar la
relacion de estas dos variables, sentando las bases para proponer nuevas estrategias que incrementa
el rendimiento laboral mejorando el clima organizacional.

1.2. Definicion del problema.

1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los

trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024?
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1.2.2. Problemas especificos

¢Cudl es la relacién entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el comportamiento contraproducente
de los trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024?

1.3. Objetivos de la investigacion.
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A de llo, 2024.

Determinar la relacién entre el clima organizacional y el comportamiento contraproducente
de los trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

Determinar la relacién entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

1.4.  Justificacion y limitaciones de la investigacion.

Actualmente, en las organizaciones el clima se considera un elemento de trascendental para
lograr elevados indices de eficiencia y eficacia de la organizacién, dandose un gran apogeo frente
a la necesidad de entender todos los aspectos que pueden incidir en el rendimiento del capital

humano, como férmula perfecta para alcanzar la excelencia en el proceso.
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Se justifica teéricamente este estudio porque pretende a través de la teoria consultada y las
definiciones que se tienen sobre clima organizacional y rendimiento laboral, identificar como una
pueden afectar a la otra, examinando el nivel en el que se encuentra y analizando a través de las
conclusiones el acercamiento situacional de la problemética de la organizacién, elementos que
justifican esta investigacion.

Desde la perspectiva préctica se justifica ya que el desarrollar este estudio permitira lograr
los propositos formulados sirviendo como punto referencial a los directivos de la empresa
pesquera, para que estos mejoren y refuercen un positivo clima laboral que eleve el rendimiento
de los trabajadores, convirtiéndose en una referencia para otras investigaciones que pretenden
seguir ahondando en esta tematica y en este tipo de empresas.

Se justifica esta investigacion metodolégicamente ya que propone un método de
investigacion que puede ser aplicado en el estudio del clima organizacional y rendimiento laboral
en empresas pesqueras. Asimismo, se asumen los lineamientos de validez y confiabilidad tomando
en cuenta el juicio de experto para determinar la consistencia del instrumento y aplicarlos en
trabajadores administrativos.

Es importante aplicar este estudio porque conocer el clima organizacional de la empresa
pesquera es de gran beneficio para la misma, ya que, podrd medir la percepcion que tienen los
trabajadores al respecto, de manera que puedan modificarse o aplicarse programas que permitan
orientar al capital humano para mejorar el clima organizacional, logrando mejores niveles de
rendimiento laboral, que inciden en el logro de las metas estratégicas, si esto no se logra se podrian
generar un conjunto de problemas como la deficiente comunicacion entre trabajador y directivos,
la poca cohesion grupal que determinarén el incumplimiento de los objetivos, ausentismo de

motivacion, conflictos y otros.
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Las limitaciones del estudio radican en el hecho de que la muestra esta compuesta
exclusivamente por trabajadores de una sola empresa pesquera de lIlo. Esta restriccion geogréafica
y organizacional implica que los resultados obtenidos reflejan Gnicamente las condiciones y
caracteristicas de dicha empresa, lo que dificulta la generalizacion de los hallazgos a otras
empresas del sector pesquero o a industrias distintas. Ademas, factores contextuales unicos a esta
empresa, como su cultura organizacional, politicas internas y entorno laboral, pueden influir en los
resultados, limitando atn mas la aplicabilidad de las conclusiones a un &mbito mas amplio.

1.5. Variables.

Esta investigacion se basa en las siguientes variables.

1.5.1. Variable Independiente: Clima Laboral

Definicion Conceptual: Palma (2004) es la percepcién sobre el ambiente laboral que posee
el trabajador el cual son aspectos propios y caracteristicos que incidiran en su conducta y que
pueden ser observados y evaluados” (p.12).

Definicion Operacional: El clima es una variable que se mide a partir de 5 dimensiones,
presentados en un cuestionario, con cinco alternativas de respuesta.

1.5.2. Variable dependiente: Rendimiento laboral

Definicién conceptual: Es un procedimiento para identificar la circunstancia actual de la
forma en que esta la organizacién a nivel de procesos y capital humano y el alcance de sus objetivos
y acciones laborales desde una perspectiva general, los niveles organizacionales de rendimiento
del capital humano proporcionan una valoracién sobre el cumplimiento de objetivos estratégicos
(Montes, 2021).

Definicién operacional: La variable se aborda a partir de 3 dimensiones, presentados en un

cuestionario, con cinco alternativas de respuesta.
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional medicion
Realizacion Oportunidades y 1,6,11,16
personal apoyo para el logro 212631
individual
36,41,46
- L Involucramiento Compromiso y 2,7,12,17
§ 1a percepeion laboral responsabilidad
sobre el ambiente P 22,2732  S5)Todoo
laboral que posee el El clima es una 37 4547 Siempre
trabajador el cual variable que se T 4) Mucho
son aspectos propios  mide a partirde 5 Supervision Monitoreo y 3,8,13,18
Clima y caracteristicos que  dimensiones, herramientas de o 3) Regular
organizacional incidiran en su presentados en un mejora e 2) Poco
conducta y que cuestionario con 5 38,43,48 )
pueden ser alternativas de L 1) Ninguna
observados y respuesta. Comunicacion Procesp . 4,9,14,19 0 nunca
evaluados”. Palma comunicativo 24,29,34
2004). (p.12).
( ) (p-12) 39,44,49
Condiciones Relaciones aspecto  5,10,15
laborales fisico 20,25,30

35,40,50
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de

conceptual operacional medicion

Es un procedimiento Dedicacion 1

para identificar la Creatividad 2

circunstancia actual Desafio 3

de !a formaen que Rendimiento de la  |piciativa 4

esta la organizacion tarea Orientacién a 5

a nivel de procesos y resultados 5) Muy

capital humano y en . Comportamiento 6 bueno

el alcance de sus La variable se Aut aCiG 7

objetivos y acciones  aborda a partir de utocapacitacion 4) Bueno

. laborales desde una 3 dimensiones, Quejas 8 3) Regular

Rendimiento : Comentarios 9 d
laboral perspectiva general, prese_ntado_s en un c _ _

los niveles cuestionario, con omportamientos  negativos 2) Malo

organizacionales de 5 alternativas de  contraproducentes  Agrandar problema 10 1) Muy

rendimiento del respuesta. Concentrarseenlo 11 malo

capital humano negativo

proporcionan una Comentarios 12

valoracién sobre el negativos foraneos

cumplimiento de los Planificacion 13-14

objetivos Rendimiento enel  Auto entrenamiento 16

estrategicos contexto Participacion en 17

(Montes, 2021).

reuniones

Nota. Elaboracion propia
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1.6. Hipotesis de la investigacion.
1.6.1. Hipdtesis general

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

1.6.2. Hipdtesis especificas

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

Ho: No Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

H2: Existe relacion entre el clima organizacional y el comportamiento contraproducente
de los trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

Ho: No Existe relacion entre el clima organizacional y el comportamiento
contraproducente de los trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

H3: Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

Ho: No Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto de los

trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Paredes (2021), en Ecuador planted su estudio que tiene como objetivo identificar la
asociacion estadistica del clima laboral y el rendimiento de los colaboradores en un grupo principal
de supermercados en Ecuador. Se realizé bajo un disefio cuantitativo transversal correlacional,
utilizando como muestra a 379 colaboradores de esta cadena comercial. Se empled un cuestionario
como instrumento, el cual demostré una elevada confiabilidad para su implementacién. Los
resultados mostraron que estos supermercados dedican una atencion significativa a la
configuracién de un clima organizacional positivo, con el prop6sito de proporcionar condiciones
Optimas que potencien el rendimiento de los trabajadores. En conclusion, ocurre una asociacion
fuerte del clima laboral y el rendimiento en colaboradores.

En Ecuador, Ramos y Del Pino (2018), presenta el objetivo se basé en reconocer la
percepcion que se tiene sobre el clima considerando los aspectos de: compensacion, condicion
laboral, motivacion, comunicacion y liderazgo en organizaciones encargadas de producir el
calzado de una Provincia del Ecuador. Para ello se basé en el método cuantitativo empleando el
cuestionario de clima organizacional aplicado a una muestra de 282 trabajador colaboradores del

area operativa de la empresa. Los resultados se procesaron con el software SPSS determinando la
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media en cada uno de los factores, donde el liderazgo logré una media de 3.2, la motivacion de
3.4, la comunicacion de 3.02, obteniendo mejores valores, en cambio se conocié que las
compensaciones obtuvieron 2.65 y las condiciones de trabajo 2.47 los cuales tuvieron una
valoracion menor. Se concluye que las organizaciones del rubro del calzado la comunicacién se
da solo para el cumplimiento de la tarea, se observa una elevada motivacion por parte del personal
y un adecuado liderazgo directivo, sin embargo, las condiciones de trabajo son tolerables y las
compensaciones no cumplen satisfactoriamente con los requerimientos del personal.

Lindao y Antonio (2022), determinaron como objetivo sefialar aspectos intervinientes en
el clima relacionados al desempefio y el ambiente organizacional, aplicado al control interno de
una organizacion. EI método utilizado fue de tipo aplicado exploratorio sintético analitico,
utilizando como técnicas la observacion y la encuesta. Los resultados principales indicaron que en
la empresa pesquera estudiada existe una preocupacion elevada por el bienestar de los trabajadores,
lo cual favorece su desarrollo. Factores como la cultura organizacional, el liderazgo y la
comunicacion y la fueron identificados como elementos clave que inciden y se articulan con el
desempefio y el ambiente laboral. En conclusion, la empresa estudiada demuestra considerar el
ambiente laboral y el desempefio como aspectos fundamentales para el desarrollo efectivo de sus
procesos internos.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Villanueva & Quispe (2021), presentan el objetivo de especificar la manera en que el clima
de una organizacion incide en el rendimiento presentado por colaboradores del area de innovacion
y desarrollo de una empresa tecnoldgica. Se basé en el disefio cuantitativo, nivel exploratorio,
aplicando el cuestionario de factores de rendimiento laboral de Gabin (2018) y la Escala de Clima

Laboral CL-SPC. La respuesta proporcionada permite identificar una tendencia positiva la
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calificacion del clima laboral en el area de desarrollo e innovacion como positiva segun el 72% de
los trabajadores, no obstante, para un 4.8% de estos el clima laboral negativo. Asimismo, el
rendimiento segun el 30% de los trabajadores se calificd a un nivel medio y el 28.7% a un nivel
favorable. Se concluye que ambas variables tienen una importante significancia y correlacion de
manera que a mayor nivel de rendimiento del trabajador mejor serd el clima de la organizacion.

Montes (2021), explica como objetivo fue indicar la forma en que el clima de una
organizacion es determinante con el desempefio laboral en trabajadores del Gobierno Regional de
Apurimac. Metodoldgicamente se abordd sobre un disefio correlacional, no experimental, cuyo
conjunto muestra el fueron 64 trabajadores y el instrumento una ficha de preguntas conformadas
a 19 items. Los resultados permiten afirmar la relacion entre las variables a un nivel moderado por
cuantas alcanzo un coeficiente de 0.671, de manera en conclusion que un clima laboral positivo
determinaré un alto desempefio en los colaboradores.

Carhuayal (2020), formula como objetivo conocer si el clima laboral est4 asociado al
rendimiento de los colaboradores de una organizacion especifica. EI método utilizado fue
relacional transaccional cuantitativo, con una muestra no probabilistica de 25 trabajadores. Como
instrumento, se aplicé un cuestionario. Los hallazgos principales de la investigacion indicaron que
el clima laboral era positivo y que el rendimiento de los trabajadores se situaba a un nivel medio.
En conclusién, se determind que las variables de estudio estan estadisticamente y directamente
relacionadas con el rendimiento de los trabajadores.

2.1.3. Antecedentes regionales

Fernandez (2017), centré su investigacion en sefialar la percepcion del clima entre
trabajadores de una compariia on-line. El método utilizado fue descriptivo, empleando una variable

y un disefio transversal. Considero de muestra a 173 trabajadores a quienes se les aplicd un
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cuestionario. El hallazgo principal revel6 un 59% tenia una percepcion de clima regular, mientras
que un 39% lo consideraba negativo. Este resultado permite concluir que el clima dentro de esta
organizacion se situa en un nivel moderado, con dimensiones como la identidad, cooperacion y
estandares mostrando un bajo nivel segun la percepcion de los trabajadores.

Vargas (2019), realizo un andlisis del clima laboral y su correspondencia con la calidad de
vida de los trabajadores de una unidad minera en Apurimac. La investigacion adopt6é un enfoque
cuantitativo transversal, utilizando como instrumentos la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma
y un cuestionario de calidad de vida laboral. La muestra consistio en 106 trabajadores de la unidad
minera. Los resultados revelaron niveles positivos del clima ademés de la calidad de vida laboral
elevada. Concluye que el clima laboral es positivo, la calidad de vida de los trabajadores tiende a
ser alta.

Flores (2020) El objetivo de su estudio es identificar si el clima laboral esta vinculado con
la manera en que los trabajadores de la empresa Cynkat S.A.C. perciben su entorno. La
metodologia se bas6 en un enfoque cuantitativo, empleando una encuesta cerrada dirigida a una
muestra de 150 trabajadores. Los resultados determinaron que el clima dentro de la organizacion
es positivo en aspectos de recompensas, integracion y necesidades estructurales, lo que se traduce
en un desempefio adecuado de los trabajadores. Se concluye que un clima laboral positivo, que
tome en cuenta las demandas de los trabajadores, mejorara su desempefio paulatinamente.

2.2. Bases teoricas.
2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional durante muchos afios ha sido objeto de estudio e investigacion
donde diferentes expertos han propuesto varias conceptualizaciones entre las que destaca la

propuesta por Gellerman quién en 1960, fue quien utiliza este termind por primera vez
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concluyendo qué clima representa el caracter y la personalidad de la compafiia (Ramos & Ramos,
2018). A partir de alli, diversos autores al largo del tiempo formularon diversos conceptos, de
manera gque a continuacion se presentan las mas actualizados.

Iglesia & Torres (2018) indica que el clima organizacional ha sido definido “una propiedad
o condicién del entorno organizacional que experimentan y observan los integrantes de la misma
y que incidiré en su conducta” (p.19).

En tanto, Brito et al., (2020) explican que el clima es el que proporciona un importante
efecto a la satisfaccién, motivacion, rendimiento y productividad, la misma se determina por la
edad, antigliedad laboral, condiciones de trabajo, género y relaciones interpersonales. De la misma,
el clima organizacional es un elemento de gran huella en el contexto empresarial, social y
comportamiento del trabajador.

Ademas, Araque et al., (2018) sefiala que el clima organizacional son una serie de
condiciones del contexto laboral que se perciben indirecta o directamente por parte del trabajador,
suponiendo una fuerza influyente en su comportamiento. El clima es un elemento intangible, pero
con una real existencia, afectando todo el manejo de la organizacién y este se ve influenciado por
lo que sucede en ella.

Armenteros et al., (2019) indican que el clima organizacional “representa a un conjunto de
aspectos caracteristicos que detallan y describen a la organizacién, diferenciandola de otros
aspectos perdurables y que inciden notablemente en la conducta de los miembros de la entidad”
(p.69)

Rivera et al., (2018) sefiala que: “el clima organizacional es un aspecto qué intermedia e

interviene en elementos organizacionales y motivacionales como resultado sé detallan las
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conductas que tienen un fuerte impacto en la organizacion como la satisfaccion, productividad y
rendimiento” (p.89).

Chavarria (2018) sefiala que un clima organizacional es el discernimiento y apreciacion
que los trabajadores realizan respecto al entorno en dénde se desenvuelve, considerando los
aspectos del mismo que inciden en el medio ambiente generando un importante impacto en su
conducta.

Basados los planteamientos anteriores se puede aportar que el clima organizacional se
conforma como una serie de cualidades, tipologias y elementos de una organizacion que se
perciben por parte del trabajador y que de acuerdo a las mismas serd el comportamiento de este
frente a su labor.

Aspectos caracteristicos del clima laboral

Para Chavarria (2018), el clima se caracteriza por los aspectos siguientes:

El clima refleja las particularidades del contexto organizacional donde el trabajador
interactua las cuales pueden ser internas o externas.

Los aspectos propios de la organizacion pueden ser percibidos indirecto y directamente de
manera diferente por los trabajadores que se desenvuelven en ese entorno laboral, determinando
asi el clima pues todas las personas que laboran en esa organizacion tienen una percepcion distinta
del entorno.

El clima organizacional genera actitudes cambiantes entre los trabajadores propiciando asi
circunstancias diversas como reduccion de personal por cierre de mes, incremento o reduccion

salarial, ascenso u otros motivos.
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La fluidez y la calidad comunicativa interna entre los integrantes de la empresa son
fundamentales para un clima positivo. Este se caracteriza por una comunicacion efectiva, abierta
y clara, en la que los empleados se sienten valorados y escuchados.

La calidad de las relaciones entre compafieros de trabajo, asi como entre superiores y
subordinados. Un clima laboral saludable fomenta relaciones de respeto, colaboracion y apoyo
mutuo.

La forma en que la organizacién recompensa y reconoce el logro y desempefio de los
trabajadores. Un clima positivo influye en las recompensas y el reconocimiento, actuando como
un motivador y generando satisfaccion entre los empleados.

La manera en que la organizacion reconoce y recompensa el desempefio y los logros de sus
empleados. Un clima laboral positivo incluye sistemas de reconocimiento y recompensas justos y
motivadores.

El nivel de independencia con el que cuentan los empleados en sus labores, asi como las
alternativas de participacion en las decisiones tomadas, son cruciales. Un clima adecuado
promueve la autonomia activa y la participacion, incrementando asi el compromiso y la motivacién
del trabajador.

La percepcion de estabilidad y seguridad en el empleo. Un ambiente laboral donde los
trabajadores tengan la sensacién del futuro en la compafiia, fomenta un clima positivo.

La disponibilidad de apoyo y recursos necesarios para realizar efectivamente su labor. Esto
incluye tanto recursos materiales como apoyo emocional y profesional.

El estilo de liderazgo y la capacidad de los lideres para motivar, inspirar y dirigir a sus
equipos. Un buen liderazgo es crucial para mantener un clima laboral positivo.

Dimensiones del clima laboral
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Al respecto del clima organizacional Sonia Palma (2004) realizo importantes aportes sobre
esta variable sefialando que “es el discernimiento sobre el entorno laboral que posee el trabajador
el cual son aspectos propios y caracteristicos que incidiran en su conducta y que pueden ser
observados y evaluados” (p.12).

Estd autora propuso un instrumento ampliamente extendido denominado Escala de
Opiniones CL-SPC como parte de las acciones de investigacion de la Universidad Ricardo Palma
en la Facultad de Psicologia de Per0.

Este cuestionario disefiado como una escala de Likert se conformé en su version de 50
items qué explican operacionalmente la percepcion que tiene el trabajador sobre el clima laboral
de acuerdo a los elementos que se vinculan como: las posibilidades de autorrealizacion,
participacién en la tarea, supervision recibida, accesibilidad a la informacion de la labor
coordinadora con miembros y las condiciones qué permiten el desarrollo de su labor. Estas cinco
dimensiones determinan el analisis del clima organizacional y son consideradas para esta
investigacion, tales dimensiones de acuerdo a los planteamientos de la autora se explican, a
continuacion:

Realizacion personal: percepcion del trabajador basandose en las circunstancias de
progreso profesional y personalidad ademés de sostenibilidad en el tiempo que se vincula las
acciones realizadas dentro de la organizacion (Palma, 2004).

Involucramiento: es el compromiso absoluto en la ejecucion y realizacion de las
responsabilidades distribuidas de acuerdo a las caracteristicas de la organizacion. Es el nivel de
identificacion que tiene el empleado con el compromiso y los valores organizacionales (Palma,

2004).
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Control: son todas las percepciones de funcionalidad y significancia de jefes y directivos
en el control de la labor, mientras se de una relacion de orientacion y apoyo de la labor qué se
involucra al desempefio y rendimiento diario (Palma, 2004).

Comunicacion: es lo que perciben sobre facilidad comunicacional considerando elementos
de claridad, coherencia y precision entre las acciones de la organizacién (Palma, 2004).

Circunstancias laborales: es todas las circunstancias que suministra la organizacion en
aspectos econdémicos, materiales y psicosociales que son basicos para desarrollar todas las
actividades que se encomienda el trabajador (Palma, 2004).

Teorias que explican el clima laboral

Teoria del Clima organizacional de Likert

Se planteo por Rensis Likert en la década de 1960, en un esfuerzo por entender y mejorar
la dindmica de las organizaciones. Likert, un psicélogo e investigador organizacional
estadounidense, propuso esta teoria después de realizar extensivos estudios en diversas
organizaciones. Su trabajo se centr6 en identificar y clasificar diferentes estilos de gestién que
impactan directamente en el clima organizacional y, por ende, en el desempefio y satisfaccion de
los empleados.

Segun Likert, existen cuatro sistemas de gestion que influyen en el clima organizacional:
Sistema 1 (Autoritario-explotador), Sistema 2 (Autoritario-benevolente), Sistema 3 (Consultivo)
y Sistema 4 (Participativo). El Sistema 1 se caracteriza por decisiones centralizadas, poca
confianza en los empleados y una comunicacion descendente estricta. En contraste, el Sistema 4
promueve la participacion, la confianza mutua, la comunicacion bidireccional y la toma de

decisiones descentralizada. Likert argumento que los sistemas mas participativos y consultivos
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tienden a crear un clima organizacional mas positivo, lo que resulta en mayor satisfaccion y
productividad laboral.

La teoria de Likert surgié como una respuesta a la necesidad de entender como los estilos
de liderazgo y las estructuras organizativas impactan el ambiente de trabajo. A través de sus
investigaciones, Likert demostro que las organizaciones con sistemas de gestién mas participativos
no solo tenian empleados mas satisfechos, sino que también mostraban mayores niveles de
eficiencia y efectividad. Esta teoria ha influido significativamente en el campo de la gestidn
organizacional y sigue siendo relevante en la actualidad, proporcionando un marco valioso para
evaluar y mejorar el clima organizacional.

El Modelo Explicativo del Clima Organizacional

Fue planteado por Edel, R., Garcia, S., y Guzman, F. en el afio 2007. Estos investigadores
desarrollaron este modelo con el objetivo de proporcionar una estructura comprensiva que
explique los diversos factores que influyen en el clima dentro de las organizaciones. La propuesta
surgid en un contexto de creciente interés por entender como las percepciones y experiencias de
los empleados impactan su satisfaccion, motivacién y rendimiento en el trabajo.

La teoria sefiala que el clima es una construccion polifacética que abarca los
discernimientos compartidas de los empleados sobre diversos aspectos de su ambiente laboral.
Edel, Garcia y Guzmén argumentan que el clima organizacional no puede ser entendido
simplemente como una suma de factores individuales, sino como una interaccion compleja de
multiples dimensiones que se influyen mutuamente. Este enfoque multidimensional permite una
comprension mas profunda y holistica del clima organizacional.

El desarrollo del modelo surgié de la necesidad de integrar diferentes perspectivas y

enfoques tedricos sobre el clima organizacional en una sola estructura coherente. Los autores
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llevaron a cabo una revision exhaustiva de la literatura existente y combinaron elementos de
diversas teorias y estudios empiricos para formular su modelo. Su intencion era crear una
herramienta que no solo describiera los componentes del clima organizacional, sino que también
explicara cdmo estos componentes interacttan y afectan el comportamiento y las actitudes de los
empleados. EI modelo se grafica de la forma siguiente:

Figura 1.

Modelo de clima organizacional

Sistema Ambiente Motivacion Comportamiento Consscuencias
Organizacional para la
Organizacional @ Percibida Q Producida @ Emergente Q o
Tecnologa Logro Productividad
Estructura Afiliacion Satisfaccion
Organizacional Actividades
Poder Interaccion Rotacion
Estructura Sentimentos
Social Agresion A Ausentismo
Liderazgo Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracion
Innovacion
Procesos
de Decision interaccidn Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

Nota. Fuente: Edel, Garcia y Guzman Modelos tedricos de clima organizacional (2007)

El modelo de Edel, Garcia y Guzman identifica varias dimensiones clave que influyen en
el clima organizacional, tales como la estructura organizacional, el liderazgo, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento y la recompensa, la comunicacién, y las condiciones de trabajo.

Cada una de estas dimensiones incluye varios subfactores que contribuyen a la percepcion general
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del clima laboral. Al proporcionar un marco detallado y sistematico, el modelo permite a los
investigadores y profesionales de la gestiobn organizacional evaluar y mejorar el clima
organizacional de manera mas efectiva y fundamentada.

Factores que intervienen en el clima laboral

El clima laboral es influenciado por una serie de factores que interactlan entre si para
configurar el ambiente dentro de una organizacion. Estos factores pueden clasificarse en varias
dimensiones clave:

Liderazgo: El estilo de liderazgo de los directivos y supervisores es crucial. Un liderazgo
efectivo que fomente la confianza, la comunicacion abierta y el apoyo a los empleados tiende a
mejorar el clima laboral. Por otro lado, un liderazgo autoritario o deficiente puede generar un clima
negativo.

Comunicacion: La calidad de la comunicacion dentro de la organizacion es fundamental.
Una comunicacién clara, bidireccional y transparente promueve la confianza y la cohesién entre
los empleados, mejorando asi el clima organizacional.

Cultura Organizacional: La cultura de la empresa, que incluye sus valores, normas,
creencias y practicas compartidas, influye en gran medida en el clima laboral. Una cultura
organizacional positiva que valore el respeto, la equidad y el trabajo en equipo contribuye a un
clima laboral favorable.

Ambiente Fisico: Las condiciones fisicas en las que los empleados realizan su trabajo,
como la iluminacion, la temperatura, el disefio del espacio y la comodidad ergondémica, pueden

afectar significativamente su percepcion del clima laboral.



35

Relaciones Interpersonales: Las relaciones entre colegas y entre empleados y supervisores
juegan un papel crucial. Un ambiente donde prevalezcan relaciones positivas, colaborativas y
respetuosas tiende a mejorar el clima laboral.

Recompensas y Reconocimiento: La manera en que la organizacion reconoce Yy
recompensa el desempefio de los empleados también influye en el clima laboral. Los sistemas de
recompensas justos y transparentes pueden aumentar la motivacion y satisfaccion laboral.

Desarrollo Profesional: La oportunidad que los empleados tienen para crecer
profesionalmente, recibir capacitacion y desarrollo de habilidades, impacta directamente en su
percepcion del clima laboral.

2.2.2. Rendimiento laboral

El rendimiento laboral del trabajador en las organizaciones es fundamental para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la misma, la cual, generara la productividad y
rentabilidad, por lo tanto, es una tematica de gran relevancia actual en donde se requieren llevar a
cabo evaluaciones del desempefio y rendimiento laboral, pues, brindaran evidencia a las causas
posibles que afectan el rendimiento, el cual podréa afectarse por diversas razones, las cuales se
vinculan a la poca motivacion, condiciones laborales, desconocimiento de la labor, entre otras.

Cuando el rendimiento del trabajador disminuye tiene como resultado el incumplimiento
de los objetivos de la organizacion, de la misma manera un elemento que determina el rendimiento
son las circunstancias laborales dentro de la organizacién brindada a los trabajadores, pues, si estos
no cuentan con el ambiente, materiales y seguridad necesaria el rendimiento laboral seré bajo, pues
sus tareas y funciones no seran realizadas con calidad, por lo tanto, los resultados esperados no se

obtendran (Gabini, 2018).
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Saldivar & Moctezuma (2020) explican que el rendimiento laboral se concibe como el
valor general qué es la organizacion aspiran respecto al cumplimiento de la labor del colaborador,
realizado en un tiempo especifico. Tal valor podra ser negativo o positivo de acuerdo rendimiento
del trabajador, conformandose como una contribucion que realiza de acuerdo a la eficiencia de su
trabajo.

Hernandez & Bautista (2018), explica en qué rendimiento laboral sea considerado la piedra
angular del desarrollo efectivo y exitoso de la organizacion. Por tal motivo actualmente se da un
interés centrado por parte de los gerentes en el recurso humano sobre los aspectos de su medicion
y mejoramiento. De esta manera el rendimiento son las conductas y acciones que se observan entre
los empleados y qué son importantes para lograr los objetivos organizacionales, que podran
medirse en aspectos de competencia y contribucién a la organizacion. ElI desempefio podra ser
negativo o positivo segun la serie de aspectos propios que se manifiestan muchas veces por medio
de la conducta.

Oyarce & Mufioz (2020) explican que el rendimiento laboral es el nivel de realizacién de
la labor que realiza el trabajador buscando alcanzar las metas de la empresa en un tiempo
especifico. Esto se conforma por acciones observables, tangibles y medibles y otras que se derivan
de la conducta del trabajador y la organizacion.

En este contexto el rendimiento laboral determina la magnitud del desenvolvimiento qué
esta sujeto y operativizados a las responsabilidades que se designa al trabajador. Por tal motivo las
organizaciones requieren de colaboradores motivados a ser participes activos de la labor asignada
a fin de que se recompensan y reconozcan de acuerdo a su desenvolvimiento en pro de la

institucion (Matabanchoy et al., 2019).
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Por lo tanto, el rendimiento laboral es una accion que se conforma por las dimensiones del
desempefio representadas en la manera de realizar las actividades y es critica consecuente del nivel
de efectividad, concretizando las acciones mas relevantes en el desarrollo de la labor (Burgos,
2018).

Dimensiones del rendimiento laboral

A continuacion, se explican las dimensiones del rendimiento laboral, formuladas por
Montes (2021):

El desempefio de la tarea se subordina a las especificidades estratégicas que te terminan la
organizacion adaptada a la implementacion. Se relaciona la accion de observar la cantidad trabajo,
ajuste del conocimiento, calidad, planificacién, adopcion de especificaciones, organizacion,
fiscalizacion, labores precisas, seguimiento y solucion del problema. EI desempefio de la tarea se
refiere a la ejecucion de las responsabilidades y funciones especificas que conforman el rol del
empleado. Esto incluye la capacidad de completar las tareas asignadas de manera eficiente, precisa
y dentro de los estandares esperados de calidad. Por ejemplo, en un entorno de manufactura, el
desempefio de la tarea podria medirse por la cantidad de productos fabricados segun las
especificaciones, mientras que en un contexto de servicios, podria evaluarse por la precisién en la
entrega de servicios al cliente. Este aspecto del rendimiento laboral esta estrechamente relacionado
con las habilidades técnicas y el conocimiento especifico necesarios para realizar las funciones del
trabajo de manera efectiva. (Montes, 2021).

El desempefio contextual esta representado por la dedicacion por actividad, iniciativa,
cortesia, esfuerzo, cooperacion, entusiasmo, tarea extra, ayuda a otros, persistencia compromiso
con la organizacion. En efecto se conforma con el soporte que tienen las personas al ambiente

social y organizacional, donde cumplen su trabajo principal para lograr la autorrealizacion. El
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desempefio contextual se refiere a las actividades y comportamientos que no son parte directa de
las responsabilidades formales del trabajo, pero que contribuyen significativamente al
funcionamiento general de la organizacion. Esto incluye iniciativas voluntarias para ayudar a otros
empleados, participacién activa en actividades de equipo, soporte a compafieros de trabajo,
contribuciones a la cultura organizacional positiva y compromiso con los valores y objetivos de la
empresa. El desempefio contextual es importante porque fortalece el tejido social dentro de la
organizacion y puede mejorar la cohesién del equipo y la satisfaccion laboral. (Montes, 2021).

El desempefio adaptativo forma parte del nivel de adecuacion de los trabajadores en la
aplicacion y transformacion establecida por el régimen laboral. Para este resultado es necesario
que los servidores posteriores a adaptarse al contorno social estaran involucrandose en actividades
diferentes en todo en cuento a la flexibilidad, apertura mental, adecuacion de metas, conductas
moderadas, solucién de problemas complejos laborales. El desempefio adaptativo se refiere a la
capacidad de un empleado para ajustarse y responder de manera efectiva a las demandas
cambiantes del entorno laboral. Esto incluye la flexibilidad para manejar situaciones nuevas o
inesperadas, la capacidad de aprender y aplicar nuevas habilidades rapidamente, la resolucion
creativa de problemas y la capacidad de trabajar eficazmente bajo presion. El desempefio
adaptativo es crucial en entornos dinamicos y competitivos donde la capacidad de adaptarse y
responder rapidamente a los desafios puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso
organizacional. (Montes, 2021).

2.2.2.1.  Teorias que explican el rendimiento laboral

Existen varias teorias que explican el rendimiento laboral desde diferentes perspectivas y
enfoques. A continuacidn, se indican las mas extendidas

Teoria de la Motivacidén-Higiene (Teoria de Herzberg):
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Planteado por Frederick Herzberg en los afios 50, este modelo indica que existen dos series
de factores que afectan la satisfaccion y el rendimiento laboral. El primer grupo son los factores
motivacionales, como el crecimiento y progreso personal, la responsabilidad y el reconocimiento.
El segundo grupo son los factores higiénicos, determinados por las politicas empresariales, el
salario y las circunstancias laborales. Herzberg argumenta que la presencia de factores
motivacionales conducira a un elevado rendimiento y satisfaccion de los trabajadores, mientras
que la falta de factores higiénicos causard insatisfaccién, aunque su ausencia no aumente la
motivacion.

La principal contribucion de la teoria de Herzberg es su énfasis en la importancia de los
factores intrinsecos y satisfactorios para la motivacién y la satisfaccion laboral a largo plazo. Esta
perspectiva ha influido en la gestion moderna, destacando la necesidad de disefiar trabajos que
proporcionen desafios significativos, oportunidades de crecimiento y reconocimiento personal,
ademas de asegurar condiciones laborales adecuadas y justas.

Teoria de la Expectativa de Vroom:

Planteada por Victor Vroom en la década de los 60, es un modelo de motivacional laboral
centrada en decisiones que los individuos toman respecto a su comportamiento en el trabajo.
Vroom sugiere que la motivacion para actuar de una cierta manera esta influenciada por las
expectativas de que el esfuerzo llevara a un rendimiento deseado y de que este rendimiento sera
recompensado de manera significativa. Esta teoria se basa en tres conceptos principales:
expectativa, instrumenta lidad y valencia.

El primer concepto clave es la expectativa, son las expectativas referidas a lo que creen las

personas sobre las posibilidades de que su labor conduzca a un exitoso desempefio. La percepcion
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de esta expectativa puede estar influenciada por factores como las habilidades personales, la
claridad de las metas y la disponibilidad de recursos.

El segundo concepto es la instrumentalidad, que se refiere a la creencia de que un
rendimiento exitoso conducird a una recompensa deseada o resultado. Es decir, ¢cree el individuo
que alcanzar el rendimiento deseado resultard en consecuencias positivas 0 recompensas
significativas, como un aumento salarial, reconocimiento o promocién? La percepcion de la
instrumentalidad puede variar segun la confianza en el sistema de recompensas y el seguimiento
objetivo de los resultados.

El tercer concepto es la valencia, que representa la importancia o el valor que un individuo
atribuye a las recompensas esperadas. No todas las recompensas tienen el mismo valor para todos
los empleados; algunas pueden ser mas significativas o atractivas que otras segun las necesidades
personales, las metas individuales y las preferencias.

En resumen, la Teoria de la Expectativa de VVroom postula que la motivacién para el
desempefio en el trabajo se basa en la evaluacion racional que los individuos hacen de la relacién
entre esfuerzo, rendimiento y recompensas. Esta teoria ha sido influyente en la gestion de recursos
humanos y en la configuracion de sistemas de recompensas que buscan alinear las expectativas
individuales con los objetivos organizacionales, promoviendo asi una mayor motivacion y eficacia
laboral.

Teoria de la Motivacion 3-Needs (Teoria de McClelland):

La Teoria de la Motivacion 3-Needs, desarrollada por David McClelland en la década de
1960, se centra en tres necesidades motivacionales basicas que influyen en el comportamiento
humano en el entorno laboral. Estas necesidades son la necesidad de logro, la necesidad de

afiliacion y la necesidad de poder.
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La demanda de logro se refiere al deseo de sobresalir en tareas desafiantes, alcanzar metas
significativas y recibir retroalimentacion sobre el desempefio. Los individuos con una elevada
necesidad en este aspecto establecen objetivos ambiciosos y disfrutan de desafios que les permiten
demostrar sus habilidades y competencias. Esta necesidad es crucial en entornos laborales donde
se valoran el rendimiento individual y la superacién personal.

La demanda afiliativa estd caracterizada por la busqueda de entablar vinculo cercanos
interpersonales y calidos ademas de ser querido y aceptado por los miembros de la organizacion.
Los individuos con una elevada necesidad afiliativa buscan entornos laborales que fomenten la
cooperacion, el trabajo en equipo y un ambiente de apoyo mutuo. Estas relaciones satisfactorias
son fundamentales para su motivacion y bienestar en el trabajo.

La necesidad de poder se refiere al deseo de influir en otros, controlar su entorno y ser
percibido como competente y capaz. Esta necesidad puede manifestarse tanto de manera positiva,
promoviendo el desarrollo de otros, como de manera negativa, buscando dominar a los demas para
satisfacer sus propios intereses.

En conjunto, la Teoria de la Motivacion 3-Needs sostiene que las diferencias individuales
en estas tres necesidades pueden explicar las motivaciones subyacentes que impulsan el
comportamiento en el trabajo. A través de la identificacion y el entendimiento de estas necesidades,
los lideres y gerentes pueden disefiar estrategias efectivas de motivacion y gestion de equipos que
promuevan un ambiente laboral productivo y satisfactorio para todos los empleados.

Teoria de la Fijacion de Metas (Teoria de Locke):

Propuesta por Edwin Locke, esta teoria postula que el establecimiento de metas especificas

y desafiantes puede motivar a los empleados a un mayor rendimiento. La teoria sugiere que las
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metas claras y dificiles, cuando son aceptadas y comprometidas por los empleados, llevan a un
rendimiento mas alto que las metas vagas o generales.

La Teoria de la Fijacion de Metas, desarrollada por Edwin Locke a mediados del siglo XX,
se centra en el impacto de las metas en la motivacion y el rendimiento de los individuos en el
entorno laboral. Esta teoria sostiene que establecer metas especificas y desafiantes puede motivar
a las personas a trabajar mas arduamente y a mejorar su desempefio. Locke identificd varios
principios fundamentales que guian esta teoria.

En primer lugar, la teoria postula que las metas deben ser especificas y claras para que sean
efectivas. Las metas vagas o generales no proporcionan la direccion ni el enfoque necesario para
impulsar la motivacion. En cambio, las metas especificas permiten a los individuos entender
claramente lo que se espera de ellos y cdmo pueden alcanzar esas expectativas.

Ademas, las metas deben ser desafiantes pero alcanzables. Locke argumenta que las metas
que son demasiado faciles no motivan porque no generan un sentido de logro significativo,
mientras que las metas demasiado dificiles pueden generar frustracion y desmotivacion. Por lo
tanto, encontrar el equilibrio adecuado entre desafio y realizacion es crucial para mantener la
motivacion y el compromiso.

Por Gltimo, la teoria de Locke enfatiza la importancia de la retroalimentacion continua y el
monitoreo del progreso hacia las metas. Proporcionar retroalimentacion efectiva ayuda a los
individuos a ajustar sus esfuerzos y estrategias para alcanzar las metas establecidas. Ademas, el
proceso de establecer y trabajar hacia metas puede mejorar la claridad de los roles y la coordinacion
dentro de los equipos de trabajo, promoviendo asi un ambiente laboral mas productivo y
colaborativo.

Teoria de la Eficacia Personal (Teoria de Bandura):
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Albert Bandura propuso que la creencia de un individuo en su capacidad para llevar a cabo
con éxito una tarea, conocida como eficacia personal o autoeficacia, influye significativamente en
su rendimiento y motivacion laboral. La teoria sugiere que las personas son mas propensas a
esforzarse en tareas en las que creen que pueden tener éxito.

La Teoria de la Eficacia Personal, desarrollada por Albert Bandura, se centra en la creencia
que los individuos tienen sobre su capacidad para ejecutar comportamientos especificos y alcanzar
metas. Segun esta teoria, la eficacia personal, también conocida como autoeficacia, juega un papel
crucial en la motivacion, el rendimiento y el logro de objetivos en diversos contextos, incluido el
laboral.

Bandura propuso que la eficacia personal no es simplemente una medida de habilidades o
conocimientos objetivos, sino mas bien una evaluacion subjetiva de la propia capacidad para
manejar situaciones y desafios. Esta evaluacion se forma a traves de la experiencia directa, la
observaciéon de otros y la retroalimentacion recibida. Por lo tanto, las personas con una alta eficacia
personal tienden a enfrentar desafios con mayor confianza y persistencia, lo que puede llevar a
mejores resultados.

La teoria de Bandura distingue entre la eficacia personal general y la eficacia personal
especifica. La primera se refiere a la creencia generalizada en la capacidad para enfrentar una
variedad de situaciones, mientras que la segunda se centra en la confianza en realizar tareas o
actividades especificas. Ambas formas de eficacia personal influyen en la motivacién intrinseca
de los individuos, su capacidad para establecer metas desafiantes y su resiliencia frente a la
adversidad.

Ademas, Bandura sugiere que la eficacia personal no solo afecta el comportamiento

individual, sino que también juega un papel crucial en la autoregulacion y el control emocional.
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Las personas con alta autoeficacia tienden a establecer metas mas altas, persisten en sus esfuerzos
incluso frente a obstaculos y manejan mejor el estrés y la presion laboral. Por lo tanto, entender y
promover la eficacia personal en el entorno laboral puede contribuir significativamente a mejorar
el desempefio individual y organizacional.

2.3. Marco conceptual.

Clima organizacional: Iglesia & Torres (2018) indica que el clima organizacional ha sido
definido “una propiedad o condicion del entorno de la organizacion que experimentan y perciben
los miembros de la misma y que incidird en su comportamiento” (p.19).

Realizacion personal: Maslow (1979) la categoria como “una necesidad basica del
individuo la cual lo impulsa alcanzar generando el estado de bienestar positivo, autoestima y
felicidad”. (p.55)

Involucramiento laboral: es la consecuencia adecuada que realiza el trabajador a la
organizacion por su nivel de identificacion hacia ella basandose en las sensaciones de
responsabilidad y pertenencia (Ocafa y Velasquez, 2020).

Supervision: “Es la accion clave en las organizaciones, pues de esta actividad dependera el
rendimiento, la calidad laboral, el desarrollo de conductas adecuadas, la moral y la actitud de los
trabajadores. Esta accion es aplicada en los diferentes niveles organizacionales” (Palma, 2004,
p.98).

Comunicacion: Coronado (2017) explica que “la comunicacion permite la transmision de
la informacién y el fortalecimiento del sistema de relaciones entre las personas que forman parte

de la organizacién” (p.76)
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Condiciones laborales: Son todos los elementos que se encuentran en el entorno del
trabajador tomando en cuenta el ambiente fisico la higiene en la seguridad y los elementos
psiquicos. (Coronado, 2017, p.77).

El rendimiento en la tarea: Se considera y nivel en que el empleado da a demostrar la
competencia en la realizacion de las actividades reconocida formalmente contribuyendo al nicleo
operativo de la organizacién de forma indirecta o directa (Gabini & Salessi, 2016).

Comportamientos contraproducentes (CCP): “Son acciones discrecionales y voluntarias
que no van a la par con las normas de la organizacion” (Gabini & Salessi, 2016, p.52).

Rendimiento laboral: es el efecto logrado en el contexto laboral en asociacion a los recursos
disponibles. Este concepto depende de las metas y objetivos que se establezca el trabajador segln
la organizacion (Gabini & Salessi, 2016).

Empresa pesquera: Se entiende como la accion econdmica del rubro primario, que se basa
en la produccidn y pesca de productos marinos para el consumo humano o la utilizacion de materia

prima en procedimientos industriales (Lindao & Antonio, 2022).
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CAPITULO III:

METODO
3.1. Tipo de investigacion.

El estudio se tipifico como baésico, por cuanto pretende incrementar el conocimiento y
contenido del &rea investigada. Se basa en los que pretenden lograr la solucion a la problemética
sociales (Hernadndez y Mendoza, 2018). De manera que el estudio es basico o tedrico porque
pretende aumentar el conocimiento que se tiene de la relacion entre las variables del clima
organizacional y rendimiento laboral.

3.2.  Disefio de investigacion.

El disefio usado es no experimental por cuantos se encargan de analizar y conocer los
fendmenos sin llevar a cabo ningun tipo de intervencién en este (Hernandez & Mendoza, 2018).
De manera que en este estudio no se lleva a cabo ningun experimento en la poblacion, ademas se
realiza un andlisis descriptivo-correlacional porgue pretenden medir el grado de asociacion entre
ellas. Y de forma es transversal, pues, los datos seran recolectados en un solo tiempo y grupo
muestral.

3.3. Poblacion y muestra.
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La poblacion fueron 45 trabajadores del area administrativa de la empresa pesquera Austral
Group S.A.A. de llo, la misma poblacion fue la representacion de la muestra, ya que, es un nimero
de accesibilidad y manejo facil para el encargado de la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Hernandez &Mendoza (2018) la técnica empleada en este estudio es la encuesta, ya que,
es efectiva para el registro confiable, valido y sistematico de las percepciones de la muestra, por
lo tanto, sera esta técnica la usada por el investigador.

El instrumento que se empleara en este estudio sera la encuesta la misma se define por
Hernandez & Mendoza (2018) como un documento que posee un conjunto de interrogantes
afirmaciones o enunciados que se basan en los indicadores de las dimensiones de la variable y qué
puede ser llenado por la poblacién o con ayuda del investigador.

Para medir la variable de clima organizacional se empleara el cuestionario de percepcion
de clima organizacional de Sonia Palmar (2004), el cual se conforma de 50 interrogantes tipo
escala de Likert, midiendo las 5 dimensiones de autorrealizacion, involucramiento, comunicacion,
supervision y condiciones laborales.

Para medir la variable de rendimiento laboral se toma en cuenta el instrumento formulado
por Montes (2021) el cual posee un total de 16 items de acuerdo a las dimensiones de: rendimiento
de la tarea, comportamiento contraproducente y rendimiento en el contexto, el cual siguié los
procesos de validacion y confiabilidad correspondiente que determinan su aplicacion.

3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Luego de obtener los resultados a través de la aplicacion de la encuesta se elaboro una base

de datos con el programa de Microsoft Excel que permitié la codificacion los rangos y niveles de



48

la misma. Posteriormente se llevé a cabo un anélisis de la base la cual se exportara al programa de
SPSS para la elaboracion de las tablas estadisticas y graficas.

Luego se interpretaron descriptivamente la informacion y se llevo a cabo el analisis
correlacional contratando las hipoétesis y utilizando la prueba no paramétrica de la Rho de

Spearman.
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PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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4.1. Presentacion de Resultados por Variables.

Tabla 2

Dimension Realizacion Personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 24.4
Regular 18 40.0
Alto 16 35.6
Total 45 100

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 2
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Interpretacion:

Un 24.4% de los trabajadores reporta un bajo nivel de realizacion personal. Este grupo
representa casi una cuarta parte de la fuerza laboral, lo cual es preocupante. La baja realizacion
personal puede ser reflejo de diversos factores negativos, tales como la falta de reconocimiento,
oportunidades limitadas para el desarrollo profesional, 0 un ambiente de trabajo poco motivador.
Estos trabajadores probablemente no estan aprovechando al méaximo sus habilidades y talentos, lo
que puede llevar a una disminucion en su eficiencia y productividad.

La mayoria de los trabajadores, un 40.0%, se encuentra en un nivel regular de realizacion
personal. Esto indica que, aunque no estdn completamente insatisfechos, tampoco se sienten
plenamente realizados en su trabajo. Este nivel medio sugiere que hay potencial para mejorar.
Estos empleados pueden estar cumpliendo con sus responsabilidades, y no estan maximizando su
rendimiento debido a una falta de motivacion o inspiracion. Para la empresa, esto representa una
oportunidad para implementar programas de desarrollo personal y profesional que ayuden a elevar
estos niveles de satisfaccion, transformando el "regular" en "alto".

El 35.6% de los trabajadores reporta un alto nivel de realizacion personal. Este es un grupo
considerablemente grande y representa una base solida de empleados que estdn altamente
satisfechos con sus roles y sienten que estan alcanzando su potencial. Estos trabajadores muestran
un alto compromiso y dedicacién, lo que se traduce en un rendimiento laboral elevado. La
realizacion personal alta esta generalmente vinculada con una mayor productividad, creatividad, y
un ambiente de trabajo positivo. Para la empresa pesquera, estos empleados son esenciales, ya que
no solo impulsan el rendimiento actual, sino que también actian como modelos a seguir y pueden

inspirar a seguir motivando a este grupo es crucial para el exito continuo de la empresa.



Tabla 3

Dimension Involucramiento Laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 28.9
Regular 20 44.4
Alto 12 26.7
Total 45 100

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 3
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Interpretacion:

En la evaluacion de la dimension "Involucramiento Laboral”, se observa como los
empleados de la empresa pesquera perciben su compromiso y dedicacion hacia sus tareas
laborales. Esta dimension es crucial para entender el rendimiento laboral, ya que un mayor
involucramiento suele estar asociado con una mayor productividad y calidad del trabajo. El 28.9%
reporta un bajo nivel de involucramiento laboral. Este porcentaje significativo es casi un tercio de
los empleados que no se siente comprometido con su trabajo. Esto puede ser reflejo de una
variedad de factores, como falta de motivacion, escasas oportunidades de desarrollo profesional,
0 un ambiente laboral poco estimulante. Los empleados con bajo involucramiento son menos
propensos a esforzarse mas alla de lo necesario.

El grupo més grande, con un 44.4%, se encuentra en un nivel regular de involucramiento
laboral. Este dato sugiere que casi la mitad de los empleados tiene un compromiso moderado con
su trabajo. Si bien cumplen con sus responsabilidades, es probable que no estén alcanzando su
maximo potencial. Esta situacidn representa una oportunidad para la empresa de implementar
estrategias de motivacion y desarrollo profesional que puedan convertir este compromiso
moderado en uno alto.

El 26.7% de los trabajadores reporta un alto nivel de involucramiento laboral. Este grupo
demuestra un fuerte compromiso hacia sus tareas laborales, lo cual es un indicador positivo para
la empresa. Estos trabajadores son probablemente los mas productivos, innovadores y motivados,
contribuyendo de manera significativa al rendimiento general de la empresa. Mantener y fomentar
este alto nivel de involucramiento es esencial para el éxito continuo de la empresa, ya que estos
empleados no solo aportan directamente a la productividad, sino que también pueden influir en sus

comparieros, elevando el involucramiento y rendimiento en toda la organizacion.



Tabla 4
Dimension Supervision

Nivele

Frecuencia

Porcentaje

Bajo
Regular
Alto

10
21
14

22.2
46.7
311

Total

45

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 4
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Interpretacion:

La dimension "Supervision" evalla la percepcion de los empleados sobre la calidad de la
supervision que reciben en su lugar de trabajo. Esta dimensién es esencial para el clima laboral y
el rendimiento, ya que una supervision efectiva puede mejorar la motivacion y la eficiencia de los
empleados.

El 22.2% de los trabajadores reporta un bajo nivel de supervision. Esto significa que méas
de una quinta parte de los empleados percibe que la calidad de la supervision que reciben es
insuficiente. Los empleados que sienten que no reciben la supervision necesaria pueden sentirse
desmotivados, inseguros sobre sus responsabilidades y menos comprometidos con su trabajo, lo
que impacta negativamente el rendimiento laboral.

El 46.7% de los trabajadores indica un nivel regular de supervision. Esta es la categoria
més grande, lo que sugiere que casi la mitad de los empleados perciben la supervisién como
suficiente pero no excepcional. Un nivel regular de supervision implica que los empleados reciben
una orientacién adecuada, pero no se sienten especialmente apoyados o inspirados por sus
supervisores. Esto presenta una oportunidad para la empresa de mejorar las habilidades de
supervision a través de capacitacion y desarrollo.

El 31.1% de los trabajadores reporta un alto nivel de supervisién. Este grupo de empleados
percibe que reciben una supervision de alta calidad, lo que generalmente se traduce en una mayor
motivacion, claridad en las tareas Los empleados que sienten que tienen buenos supervisores
suelen ser mas productivos y eficientes, ya que tienen una orientacion clara y se sienten

respaldados en su trabajo. Mantener y potenciar este nivel de supervision es crucial para la
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empresa, ya que estos empleados son probablemente los mas comprometidos y satisfechos,

contribuyendo significativamente al rendimiento laboral positivo.



Tabla b

Dimension Comunicacion

Niveles

Frecuencia

Porcentaje

Bajo
Regular
Alto

13
18
14

28.9
40.0
311

Total

45

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 5
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Interpretacion:

La dimension "Comunicacion™ evalda como los empleados perciben la efectividad y la
apertura de las comunicaciones dentro de la empresa. Una comunicacién adecuada es crucial para
el clima laboral y el rendimiento, ya que facilita la comprensién, la colaboracién y la resolucién
de problemas. El 28.9% de los trabajadores reporta un bajo nivel de comunicacion. La falta de
comunicacion puede llevar a malentendidos, falta de alineacion en los objetivos y disminucion de
la moral. Los empleados con baja percepcion de la comunicacién pueden sentirse desconectados,
desinformados sobre los cambios y decisiones organizacionales, lo que afecta negativamente su
rendimiento laboral y su motivacion.

El 40.0% de los trabajadores indica un nivel regular de comunicacion. Este es el grupo méas
grande, lo que sugiere que casi la mitad de los empleados perciben la comunicacion como
suficiente pero no excepcional. Un nivel regular de comunicacion implica que los mensajes se
transmiten de manera adecuada, pero puede haber areas para mejorar en términos de claridad,.
Mejorar la comunicacion para este grupo podria fortalecer la cohesion del equipo, reducir los
malentendidos y aumentar la colaboracion, lo que podria conducir a una mejora en el rendimiento
laboral.

| 31.1% de los trabajadores reporta un alto nivel de comunicacion. Este grupo percibe que
la comunicacion dentro de la empresa es efectiva, abierta y transparente. Una alta percepcion de
la comunicacidn suele estar asociada con una mayor satisfaccion laboral, compromiso y eficiencia.
Los empleados que sienten que reciben informacion clara y oportuna son mas propensos a trabajar
de manera mas colaborativa y eficaz, contribuyendo positivamente al rendimiento laboral.
Mantener este alto nivel de comunicacion es crucial para la empresa, ya que fortalece la cultura

organizacional y fomenta un ambiente de trabajo positivo y productivo.



Tabla 6

Dimension Condiciones Laborales

Niveles

Frecuencia

Porcentaje

Bajo
Regular
Alto

11
18
16

24.4
40.0
35.6

Total

45

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 6
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Interpretacion:

La dimension “Condiciones Laborales” evalta como los empleados perciben el ambiente
fisico y las condiciones en las que realizan sus tareas diarias. Estas condiciones tienen un impacto
directo en el bienestar, la seguridad y la eficiencia de los trabajadores.

Un 24.4% de los trabajadores reporta un bajo nivel de condiciones laborales. Este grupo
indica que més de una cuarta parte de los empleados perciben que las condiciones fisicas en las
que realizan su trabajo son deficientes o inadecuadas.. Estas condiciones pueden afectar
negativamente la moral de los empleados, aumentar el riesgo de accidentes y lesiones, y disminuir
la productividad y eficiencia general.

El 40.0% de los trabajadores indica un nivel regular de condiciones laborales. Este grupo
representa la mayoria, lo que sugiere que muchos empleados perciben que las condiciones en las
que trabajan son aceptables, pero no excepcionales. Un nivel regular de condiciones laborales
implica que los empleados pueden realizar sus tareas diarias de manera efectiva, pero puede haber
areas para mejorar en términos de comodidad, seguridad o ergonomia. Mejorar las condiciones
laborales para este grupo podria aumentar el bienestar de los empleados, reducir la fatiga y el estrés
laboral, y potenciar la productividad general.

El 35.6% de los trabajadores reporta un alto nivel de condiciones laborales. Este grupo
percibe que las condiciones en las que realizan su trabajo son 6ptimas, lo que generalmente se
traduce en un ambiente fisico seguro, confortable y adecuado para realizar sus tareas. Los
empleados que trabajan en condiciones laborales 6ptimas suelen ser mas motivados, productivos
y comprometidos con su trabajo. Mantener y mejorar este alto nivel de condiciones laborales es
crucial para la empresa, ya que contribuye a la satisfaccion laboral, reduce la rotacion de

empleados y promueve un ambiente de trabajo positivo y eficiente.



Tabla 7

Clima Organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 24.4
Regular 20 44.4
Alto 14 31.1
Total 45 100

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura7
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Interpretacion:

La dimension "Clima Organizacional” refleja la percepcion colectiva de los empleados
sobre el ambiente general de trabajo en la empresa. Esta percepcion puede influir
significativamente en el compromiso, la satisfaccion laboral y el rendimiento individual y
colectivo. Un 24.4% de los trabajadores reporta un bajo nivel de clima organizacional. Este grupo
indica que mas de una cuarta parte de los empleados perciben que el ambiente de trabajo en la
empresa es deficiente o poco favorable. Los empleados que perciben un bajo clima organizacional
pueden experimentar niveles méas bajos de motivacion, compromiso y satisfaccion laboral, lo que
puede afectar negativamente el rendimiento laboral y la cohesién del equipo.

El 44.4% de los trabajadores indica un nivel regular de clima organizacional. Este grupo
representa la mayoria, lo que sugiere que muchos empleados perciben el ambiente de trabajo como
aceptable, pero no excepcional. Esto implica que hay areas para mejorar en términos de cultura
organizacional, relaciones interpersonales, y la percepcién de justicia y equidad dentro de la
empresa. Mejorar el clima organizacional podria aumentar la satisfaccion laboral, fortalecer el
sentido de pertenencia y colaboracion, y potenciar el rendimiento laboral general.

El 31.1% de los trabajadores reporta un alto nivel de clima organizacional. Este grupo
percibe que el ambiente de trabajo en la empresa es positivo, motivador y favorable para el
desarrollo personal y profesional. Los empleados que experimentan un alto clima organizacional
suelen ser mas comprometidos, productivos y dispuestos a contribuir de manera proactiva al éxito
de la empresa. Mantener y fortalecer este alto nivel de clima organizacional es esencial para la
empresa, ya que puede conducir a una mayor retencion de talento, menor rotacion de personal y

una cultura organizacional solida y positiva.



Tabla 8
Dimension Rendimiento de la tarea

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 31.1
Regular 18 40.0
Alto 13 28.9
Total 45 100

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 8
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Interpretacion:

La dimension "Rendimiento de la Tarea™ evalia coémo los empleados perciben su propio
desempefio en las tareas asignadas dentro de la empresa. Esta percepcion puede influir
significativamente en la autoestima laboral, la satisfaccion personal y el compromiso con el
trabajo.

Un 31.1% de los trabajadores reporta un bajo nivel de rendimiento en la tarea. Este grupo
indica que mas de una tercera parte de los empleados perciben que su desempefio en las tareas
asignadas es deficiente o por debajo de las expectativas. Las razones detras de un bajo rendimiento
pueden incluir falta de habilidades adecuadas, recursos insuficientes, o falta de claridad en las
expectativas. Los empleados que perciben un bajo rendimiento de la tarea pueden experimentar
niveles mas bajos de satisfaccion laboral y autoconfianza, lo que puede impactar negativamente
en su motivacion y rendimiento general.

El 40.0% de los trabajadores indica un nivel regular de rendimiento en la tarea. Este grupo
representa la mayoria, lo que sugiere que muchos empleados perciben que cumplen con las
expectativas basicas en sus tareas asignadas, pero no alcanzan un nivel excepcional de desempefio.
Un nivel regular de rendimiento implica que hay espacio para mejorar en términos de eficiencia,
calidad o innovacion en el trabajo realizado. Mejorar el rendimiento de la tarea para este grupo
podria aumentar la autoestima laboral, la satisfaccion personal y potenciar el compromiso con el
trabajo.

El 28.9% de los trabajadores reporta un alto nivel de rendimiento en la tarea. Este grupo
percibe que su desemperfio en las tareas asignadas es excelente y por encima de las expectativas.
Los empleados con alto rendimiento en la tarea suelen ser mas motivados, enfocados en resultados

y capaces de superar los estandares establecidos. Mantener y fomentar este alto nivel de
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rendimiento es crucial para la empresa, ya que puede conducir a una mayor productividad, calidad

y eficiencia en el trabajo realizado.

Tabla 9

Dimension Comportamientos contraproducentes
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 28.9
Regular 17 37.8

Alto 15 33.3

Total 45 100

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 9
Dimension Comportamientos contraproducentes
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Interpretacion:

La dimension "Comportamientos Contraproducentes” evalla la percepcion de los
empleados sobre la incidencia de comportamientos que pueden afectar negativamente la eficiencia,
la moral y el ambiente de trabajo dentro de la empresa. Un 28.9% de los trabajadores reporta un
bajo nivel de comportamientos contraproducentes. Este grupo indica que casi un tercio de los
empleados perciben que hay pocos comportamientos negativos que afectan el ambiente laboral.
Esto sugiere que los empleados tienden a seguir normas y comportamientos aceptables, lo que
puede contribuir positivamente a la moral y al rendimiento general en el lugar de trabajo.

El 37.8% de los trabajadores indica un nivel regular de comportamientos
contraproducentes. Este grupo representa la mayoria, lo que sugiere que muchos empleados
perciben que existen algunos comportamientos negativos, pero no dominantes en el ambiente
laboral. Un nivel regular de comportamientos contraproducentes puede indicar la presencia
ocasional de conductas como el ausentismo injustificado, la falta de colaboracién o el
incumplimiento de normas, que pueden afectar la eficiencia y el clima laboral. Implementar
medidas para abordar y reducir estos comportamientos podria mejorar la cohesion del equipo vy el
rendimiento laboral.

El 33.3% de los trabajadores reporta un alto nivel de comportamientos contraproducentes.
Este grupo percibe que hay una incidencia significativa de comportamientos negativos que afectan
el ambiente laboral y la eficiencia en el trabajo. Los comportamientos contraproducentes pueden
incluir desde conflictos interpersonales no resueltos hasta acciones que socavan la colaboracion y
el trabajo en equipo. Reducir este alto nivel de comportamientos contraproducentes es crucial para
la empresa, ya que puede mejorar la moral del equipo, reducir la rotacion de personal y promover

un ambiente de trabajo mas positivo y productivo.



Tabla 10

Dimension Rendimiento en el contexto

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 22.2
Regular 19 42.2
Alto 16 35.6
Total 45 100

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 10
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Interpretacion:

La dimension "Rendimiento en el Contexto" evalia como los empleados perciben su
desempefio en relacién con el entorno y las condiciones especificas en las que realizan sus tareas
dentro de la empresa.

Un 22.2% de los trabajadores reporta un bajo nivel de rendimiento en el contexto. Este
grupo indica que mas de una quinta parte de los empleados perciben que su desempefio se ve
afectado negativamente por el entorno o las condiciones especificas en las que trabajan. Factores
como la falta de recursos adecuados, la infraestructura deficiente o la carga de trabajo pueden
influir en este bajo rendimiento. Los empleados que perciben un bajo rendimiento en el contexto
pueden experimentar niveles mas bajos de satisfaccion laboral y dificultades para alcanzar sus
metas profesionales, lo que puede impactar negativamente en su motivacion y compromiso con el
trabajo.

El 42.2% de los trabajadores indica un nivel regular de rendimiento en el contexto. Este
grupo representa la mayoria, lo que sugiere que muchos empleados perciben que logran cumplir
con sus responsabilidades dentro de las condiciones y entorno laboral establecidos. Un nivel
regular de rendimiento en el contexto implica que, aunque los empleados pueden enfrentar desafios
ocasionales debido al entorno de trabajo, logran mantener una productividad y eficiencia
aceptables. Implementar mejoras en las condiciones laborales y en el entorno fisico podria ayudar
a este grupo a alcanzar un nivel mas alto de rendimiento y satisfaccion laboral.

El 35.6% de los trabajadores reporta un alto nivel de rendimiento en el contexto. Este grupo
percibe que su desempefio no se ve significativamente afectado por el entorno o las condiciones
especificas en las que trabajan. Los empleados con alto rendimiento en el contexto suelen ser

capaces de adaptarse eficazmente a las condiciones laborales y utilizar los recursos disponibles de
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manera Optima para alcanzar sus objetivos. Mantener y fomentar este alto nivel de rendimiento es
fundamental para la empresa, ya que puede conducir a una mayor eficiencia operativa, calidad de

trabajo y satisfaccion laboral.

Tabla 11

Rendimiento laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 17.8
Regular 21 46.7

Alto 16 35.6

Total 45 100

Nota. Datos procesados para la investigacion

Figura 11
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Interpretacion:

La dimension "Rendimiento Laboral” evalia como los empleados perciben su propio
rendimiento en el trabajo, considerando la calidad y la cantidad de trabajo realizado. Un 17.8% de
los trabajadores reporta un bajo nivel de rendimiento laboral. Este grupo indica que menos de una
quinta parte de los empleados perciben que su rendimiento en el trabajo es deficiente o por debajo
de las expectativas. Un bajo rendimiento laboral puede estar asociado con factores como falta de
motivacion, habilidades insuficientes para el trabajo, o problemas personales que afectan la
productividad. Los empleados que perciben un bajo rendimiento laboral pueden experimentar
niveles mas bajos de satisfaccion y autoestima laboral, 1o que puede afectar negativamente su
compromiso y desempefio general en la empresa.

El 46.7% de los trabajadores indica un nivel regular de rendimiento laboral. Este grupo
representa la mayoria, lo que sugiere que muchos empleados perciben que cumplen con las
expectativas basicas en términos de calidad y cantidad de trabajo realizado. Un nivel regular de
rendimiento laboral implica que los empleados pueden enfrentar desafios ocasionales en su trabajo,
pero logran mantener una productividad aceptable. Implementar estrategias de desarrollo
profesional y motivacion podria ayudar a este grupo a mejorar su rendimiento y alcanzar metas
mas ambiciosas.

El 35.6% de los trabajadores reporta un alto nivel de rendimiento laboral. Este grupo
percibe que su rendimiento en el trabajo es excelente y supera las expectativas establecidas. Los
empleados con alto rendimiento laboral suelen ser altamente motivados, eficientes y capaces de

cumplir consistentemente con objetivos y estandares de calidad elevados. Reconocer vy
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recompensar el alto rendimiento laboral es crucial para mantener la motivacion y el compromiso

de estos empleados, asi como para promover una cultura de excelencia en toda la organizacion.



4.2. Contrastacion de hipotesis.

Tabla 12

Correlaciones de Hipotesis especifica 1
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Clima Dimension
organizacional  rendimiento
de la tarea
Coef|C|e_r1te de 1,000 610
correlacion
Clima organizacional ;. - pjatera) 016
Rho de N ® "
Spearman ici
_ § Coeﬁme_rlte de 610 1,000
Dimension correlacion
rendimiento de la Sig. (bilateral) ,016
tarea
N 45 45

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.01(bilateral).

Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea de los

trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

Ho: No Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea de los

trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

El analisis de correlacion entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea en los

trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo en 2024 revela una relacién

significativa y positiva. Con un coeficiente de correlacion de Spearman (p\rhop) de 0.610 y un

nivel de significancia de 0.016, considerando los datos obtenidos se puede concluir que se acepta

la hipoétesis alternativa y se rechaza la hipdtesis nula. Esto indica que a medida que los empleados
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perciben un mejor clima organizacional, su rendimiento en las tareas asignadas también tiende a
ser mas alto. Un clima organizacional positivo puede incluir factores como la satisfaccion con las
condiciones laborales, el apoyo de la supervision y la buena comunicacion interna, que contribuyen
a un mayor compromiso y eficiencia en el desempefio de las tareas. La significancia estadistica del
andlisis confirma que esta relacion no es producto del azar, sino que es un patrén observable en la
poblacion de estudio. Esto sugiere que la empresa pesquera Austral Group S.A.A. podria
beneficiarse al implementar estrategias que mejoren el clima organizacional, como programas de

desarrollo profesional, reconocimiento del rendimiento y mejoras en la comunicacion interna

Tabla 13
Correlacion de hipotesis especifica 2
Clima Dimensién
organizacional ~ comportamiento
contraproducente
Coeﬂue_rlte de 1,000 648
correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) . 012
Rho de N 45 45
Spearman e
. 5 Coeﬁme_rlte de 648 1,000
Dimension correlacion
comportamiento . .
contraproducente Sig. (bilateral) ,012

N 45 45

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.01(bilateral).

Hipotesis especifica 2
H2: Existe relacion entre el clima organizacional y el comportamiento contraproducente

de los trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.
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Ho: No Existe relacion entre el clima organizacional y el comportamiento
contraproducente de los trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.EI
analisis de correlacion entre el clima organizacional y el comportamiento contraproducente en los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo en 2024 muestra una relacion
significativa y negativa. Con un coeficiente de correlacion de Spearman (p\rhop) de -0.648 y un
nivel de significancia de 0.012, se puede concluir que se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza
la hipétesis nula con una asociacion moderada a fuerte entre estas dos variables. Este valor
negativo indica que a medida que el clima organizacional mejora, la incidencia de
comportamientos contraproducentes disminuye entre los empleados. Un buen clima
organizacional, caracterizado por un ambiente de trabajo positivo, apoyo de la supervision y
comunicacion efectiva, parece estar relacionado con una reduccién en las conductas negativas,
como el ausentismo, los conflictos interpersonales y la falta de colaboracion. La significancia
estadistica del analisis confirma que esta relacion no es producto del azar, sino que es un patrén
consistente en la poblacion estudiada. Esto sugiere que la empresa pesquera Austral Group S.A.A.
podria beneficiarse al implementar politicas y practicas que mejoren el clima organizacional, como

promover un entorno de trabajo inclusivo y respetuoso.
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Tabla 14
Correlacion de hipotesis especifica 3

Clima Dimension
organizacional  contexto de los
trabajadores
Coef|C|e_r1te de 1,000 637
correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) . 022
Rho de N 45 45
Spearman il
Coeﬁme_rlte de 637 1,000
. . correlacion
Dimension contexto
de los trabajadores  Sig. (bilateral) ,022
N 45 45

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.01(bilateral).

H3: Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.
Ho: No Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto de los

trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.

El analisis de correlacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto de
los trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de Ilo en 2024 revela una relacién
significativa y positiva. Con un coeficiente de correlacion de Spearman (p\rhop) de 0.637 y un
nivel de significancia de 0.022, se puede concluir que se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza
la hipdtesis nula con una asociacion moderada a fuerte entre estas dos variables. Este valor positivo

indica que a medida que los empleados perciben un mejor clima organizacional, su rendimiento
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en el contexto también tiende a mejorar. Un buen clima organizacional, caracterizado por un
entorno de trabajo favorable, apoyo de la supervision y comunicacion efectiva, parece estar
relacionado con un mayor rendimiento en las condiciones especificas en las que los empleados
realizan sus tareas. La significancia estadistica del andlisis confirma que esta relacion no es
producto del azar, sino que es un patron observable en la poblacién de estudio. Esto sugiere que la
empresa pesquera Austral Group S.A.A. podria beneficiarse al implementar estrategias que
mejoren el clima organizacional, como programas de capacitacion, incentivos para el desempefio

y mejoras en la infraestructura laboral.

Tabla 15
Correlacion de hipotesis general
Clima Rendimiento
organizacional laboral
Coeﬂue_rlte de 1,000 687
. correlacion
Clima
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 45 45
Spearman i
Coeﬁme_rlte de 687 1,000
correlacion
Rendimiento laboral Sig. (bilateral) 000
N 45 45

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.01(bilateral).

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.
Ho: No existe relacién entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los

trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024.
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El analisis de correlacién entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo en 2024 revela una relacion
significativa y positiva. Con un coeficiente de correlacion de Spearman (p\rhop) de 0.687 y un
nivel de significancia de 0.000, se puede concluir que se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza
la hipotesis nula con una asociacion fuerte entre estas dos variables. Este valor positivo indica que
a medida que los empleados perciben un mejor clima organizacional, su rendimiento laboral
también tiende a mejorar significativamente. Un clima organizacional favorable, caracterizado por
un entorno de trabajo positivo, buen liderazgo, y comunicacion efectiva, parece estar
estrechamente relacionado con un mayor desempefio laboral entre los empleados. Esto sugiere que
la empresa pesquera Austral Group S.A.A. podria beneficiarse enormemente al implementar y
mantener politicas y préacticas que mejoren el clima organizacional. Estrategias como la mejora de
la comunicacion interna, el reconocimiento y recompensa del desempefio, asi como la promocion
de un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso, pueden ser clave para aumentar el
rendimiento laboral.

4.3. Discusion de resultados.

El rendimiento laboral de los trabajadores en cualquier organizacion es un factor crucial
que determina su éxito y competitividad en el mercado. En el caso de una empresa pesquera de
llo, el desempefio eficiente y eficaz de los empleados es fundamental para garantizar la calidad de
los productos, la satisfaccién del cliente y la sostenibilidad econémica. Sin embargo, este
rendimiento no solo depende de las habilidades individuales y la capacitacion, sino también del
clima laboral dentro de la organizacion. El clima laboral se refiere al ambiente general de trabajo
y a la percepcion que los empleados tienen de diversos aspectos de su entorno laboral, como la

comunicacion, las relaciones interpersonales, el liderazgo, el reconocimiento y las condiciones
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fisicas del lugar de trabajo. Un clima laboral positivo puede incrementar la motivacion, la
satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que a su vez mejora su rendimiento laboral. Por
otro lado, un clima laboral negativo puede resultar en altos niveles de estrés, baja moral, conflictos
internos y una disminucion del rendimiento.

En la empresa pesquera de llo, se ha observado que el clima laboral es un factor
determinante en la productividad y eficiencia de los trabajadores. La naturaleza del trabajo en la
industria pesquera, que a menudo implica largas horas, condiciones fisicas exigentes y la necesidad
de trabajar en equipo, hace que el clima laboral sea ain mas critico. Problemas como la falta de
comunicacion efectiva, el liderazgo autoritario, la ausencia de reconocimiento y las malas
condiciones laborales pueden tener un impacto significativo en el rendimiento de los empleados.
El anélisis de la dimension "Realizacion Personal” muestra que una parte significativa de los
trabajadores de la empresa pesquera de llo experimenta niveles moderados a altos de satisfaccion
personal en el trabajo. Sin embargo, la existencia de un cuarto de los empleados con baja
realizacion personal indica la necesidad de implementar estrategias que promuevan el desarrollo y
reconocimiento individual. Al centrarse en mejorar la realizacion personal, la empresa puede no
solo aumentar el bienestar y la motivacién de sus empleados, sino también mejorar el rendimiento
laboral y la productividad en general. Asi lo manifest6 los resultados de la tabla 1: La percepcion
de realizacion personal entre los trabajadores se distribuye de manera relativamente equilibrada,
con un 24.4% de los empleados situandose en un nivel bajo, un 40.0% en un nivel regular y un
35.6% en un nivel alto. Esto sugiere que mientras una parte significativa de los empleados se siente
moderadamente satisfecha con sus logros personales en el trabajo, un considerable grupo

experimenta altos niveles de satisfaccion y desarrollo personal.
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El andlisis de la dimension "Involucramiento Laboral™ en el clima laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera en llo revela una distribucion equilibrada, con una mayor
proporcion de empleados en el nivel regular. Con un tercio de los empleados experimentando bajo
involucramiento, es evidente que la empresa necesita abordar este problema para evitar posibles
impactos negativos en el rendimiento laboral. Sin embargo, la presencia de un grupo significativo
con alto involucramiento laboral es un activo valioso que la empresa debe mantener y potenciar.
Implementar programas de desarrollo profesional, reconocimiento y motivacion puede ayudar a
mejorar los niveles de involucramiento, transformando el clima laboral y optimizando el
rendimiento general de la empresa. En la tabla 2 se manifestd: En cuanto al involucramiento
laboral, el 28.9% de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo, el 44.4% en un nivel regular y
el 26.7% en un nivel alto. La mayoria de los empleados, ubicados en el nivel regular, indica una
participacién moderada en sus tareas y responsabilidades laborales, aunque existe una necesidad
de incrementar el compromiso para mejorar el rendimiento global.

El analisis de la dimension "Supervisién™ en el clima laboral de los trabajadores de la
empresa pesquera en llo revela una distribucion notable, con una mayoria de empleados situados
en el nivel regular. Con méas de una quinta parte de los empleados percibiendo una supervision
deficiente, la empresa debe abordar esta area para evitar consecuencias negativas en el rendimiento
laboral. Sin embargo, la presencia de un grupo considerable con alta satisfaccion en la supervision
es un aspecto positivo que la empresa debe mantener y expandir. Mejorar las habilidades de
supervision y ofrecer formacion continua podria transformar el clima laboral, aumentando la
motivacion y la productividad en toda la organizacion. En la tabla 3 La percepcion de la
supervision es predominantemente regular para el 46.7% de los trabajadores, mientras que el

22.2% la percibe como baja y el 31.1% como alta. Esto resalta la importancia de mejorar las
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practicas de supervision para asegurar que mas empleados reciban el apoyo y la orientacién
necesarios para desempefiarse de manera efectiva.

El analisis de la dimension "Comunicacion™ en el clima laboral de los trabajadores de la
empresa pesquera en llo revela una distribucion variada en las percepciones de los empleados. Con
casi un tercio de los empleados percibiendo una comunicacion deficiente, es claro que la empresa
debe priorizar mejoras en esta area para evitar posibles impactos negativos en el rendimiento
laboral. Sin embargo, la presencia de un grupo considerable con alta satisfaccién en la
comunicacion es un activo que la empresa debe aprovechar y fortalecer. Mejorar los canales y
practicas de comunicacion podria transformar el clima laboral, aumentando la eficiencia, la
colaboracion y la satisfaccion en toda la organizacién. En la tabla 4 manifest6: La comunicacién
en el lugar de trabajo es vista como regular por el 40.0% de los empleados, con un 28.9%
considerandola baja y un 31.1% alta. La distribucion sugiere que existe un margen considerable
para mejorar la claridad y efectividad de la comunicacion interna para facilitar un mejor
entendimiento y colaboracion.

El anélisis de la dimension "Condiciones Laborales" en el clima laboral de los trabajadores
de la empresa pesquera en llo revela una distribucién variada en las percepciones de los empleados
sobre sus condiciones fisicas de trabajo. Con un cuarto de los empleados percibiendo condiciones
laborales deficientes, es evidente que la empresa debe implementar mejoras significativas para
mitigar posibles impactos negativos en el rendimiento laboral y el bienestar general. Sin embargo,
la presencia de un grupo considerable con alto nivel de condiciones laborales es un aspecto positivo
que la empresa debe mantener y fortalecer. Mejorar las condiciones fisicas de trabajo puede no
solo aumentar la satisfaccion y el bienestar de los empleados, sino también mejorar la

productividad y eficiencia en toda la organizacion. En la tabla 5 manifiestan que: Las condiciones
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laborales son percibidas como regulares por el 40.0% de los empleados, mientras que un 24.4%
las considera bajas y un 35.6% altas. Este equilibrio destaca la necesidad de mejorar las
condiciones fisicas y de trabajo para elevar la satisfaccion y productividad de los empleados.

El anélisis de la dimensién "Clima Organizacional"” en el contexto de los trabajadores de
la empresa pesquera en llo revela una distribucion variada en las percepciones de los empleados
sobre el ambiente de trabajo. Con un cuarto de los empleados percibiendo un clima organizacional
bajo, la empresa debe implementar estrategias efectivas para mejorar esta area y mitigar posibles
impactos negativos en el rendimiento laboral y la satisfaccién del personal. Sin embargo, la
presencia de un grupo considerable con alto nivel de clima organizacional es un activo valioso que
la empresa debe mantener y fortalecer. Mejorar el clima organizacional puede no solo promover
un ambiente de trabajo méas positivo y colaborativo, sino también aumentar la productividad y
eficiencia en toda la organizacion. En la tabla 6 manifesto que: El clima organizacional general se
califica como regular por el 44.4% de los empleados, con un 24.4% sefialandolo como bajo y un
31.1% como alto. Mejorar el clima organizacional podria tener un impacto positivo significativo
en la moral y el rendimiento de los trabajadores.

El anélisis de la dimension "Rendimiento de la Tarea" en el contexto de los trabajadores
de la empresa pesquera en llo muestra una distribucién diversa en las percepciones sobre el
desempefio individual en las tareas asignadas. Con mas de un tercio de los empleados percibiendo
un bajo rendimiento en la tarea, es importante que la empresa identifique las causas subyacentes y
adopte medidas correctivas para mejorar esta area. Sin embargo, la presencia de un grupo
considerable con alto rendimiento en la tarea es un activo que la empresa debe reconocer y
fortalecer. Fomentar un ambiente que promueva el desarrollo de habilidades, el reconocimiento

del desempefio y la mejora continua podria potenciar el rendimiento laboral y la satisfaccion
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personal en toda la organizacion. En la tabla 7 manifesté que: El rendimiento en la tarea es visto
como regular por el 40.0% de los empleados, con un 31.1% reportando un rendimiento bajo y un
28.9% alto. Esto indica que, aunque muchos empleados cumplen con las expectativas basicas, hay
espacio para mejorar el rendimiento general mediante estrategias de desarrollo y apoyo.

El analisis de la dimension "Comportamientos Contraproducentes” en el clima laboral de
los trabajadores de la empresa pesquera en llo revela una distribucion variada en las percepciones
sobre la incidencia de comportamientos negativos en el ambiente laboral. Con mas de un tercio de
los empleados percibiendo un nivel regular o alto de comportamientos contraproducentes, la
empresa debe implementar estrategias efectivas para abordar y mitigar estos desafios. Mejorar la
comunicacion, promover la resolucién de conflictos y establecer expectativas claras de
comportamiento podrian contribuir a un ambiente laboral mas positivo y colaborativo. Reconocer
y fortalecer el bajo nivel de comportamientos contraproducentes es crucial para fomentar un
entorno de trabajo que promueva la eficiencia, la moral y el rendimiento laboral. En la tabla 8 Los
comportamientos contraproducentes son percibidos como regulares por el 37.8% de los
empleados, mientras que un 28.9% los considera bajos y un 33.3% altos. Reducir estos
comportamientos a través de una mejor gestion y cultura organizacional es esencial para mantener
un entorno de trabajo positivo y productivo.

El analisis de la dimensién "Rendimiento en el Contexto" en el clima laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera en llo revela una distribucion variada en las percepciones
sobre el impacto del entorno y las condiciones laborales en el desempefio individual. Con més de
una quinta parte de los empleados percibiendo un bajo rendimiento en el contexto, la empresa debe
identificar y abordar las causas subyacentes para mejorar las condiciones laborales y optimizar el

entorno de trabajo. Sin embargo, la presencia de un grupo considerable con alto rendimiento en el
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contexto es un aspecto positivo que la empresa debe reconocer y fortalecer. Mejorar las
condiciones fisicas y el entorno laboral puede no solo aumentar la productividad y eficiencia, sino
también mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados en toda la organizacion. En la
tabla 9 El rendimiento en el contexto es evaluado como regular por el 42.2% de los empleados,
con un 22.2% considerandolo bajo y un 35.6% alto. La mayoria de los empleados sienten que su
rendimiento en condiciones especificas es aceptable, pero hay margen para mejorar mediante
intervenciones estratégicas.

El andlisis de la dimension "Rendimiento Laboral™ en el clima laboral de los trabajadores
de la empresa pesquera en llo muestra una distribucién diversa en las percepciones sobre el
rendimiento individual en el trabajo. Con menos de una quinta parte de los empleados percibiendo
un bajo rendimiento laboral, la empresa debe identificar y abordar las causas subyacentes para
apoyar a estos empleados y mejorar su productividad. Sin embargo, la presencia de un grupo
considerable con alto rendimiento laboral es un activo valioso que la empresa debe reconocer y
fortalecer. Fomentar un entorno que promueva el desarrollo profesional, la motivacion y el
reconocimiento puede contribuir a mejorar el rendimiento laboral y la satisfaccion en el trabajo.
En la tabla 10 Finalmente, el rendimiento laboral global es percibido como regular por el 46.7%
de los empleados, mientras que un 17.8% lo considera bajo y un 35.6% alto. Este analisis sugiere
que la mayoria de los empleados cumplen con las expectativas basicas, pero hay una oportunidad
significativa para elevar el rendimiento mediante la mejora del clima laboral y la implementacion
de politicas de apoyo efectivas.

El andlisis de la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea muestra
una correlacion positiva y significativa con un coeficiente de 0.610 y una significancia de 0.016.

Esto indica que un clima organizacional favorable estd asociado con un mayor rendimiento en la



84

realizacion de tareas especificas por parte de los empleados. Los trabajadores que perciben un
ambiente de trabajo positivo tienden a desempefiarse mejor en sus responsabilidades diarias, lo
que sugiere la importancia de mantener un clima laboral que apoye y motive a los empleados.

La relacion entre el clima organizacional y los comportamientos contraproducentes revela
una correlacion positiva y significativa, con un coeficiente de 0.648 y una significancia de 0.012.
Este hallazgo sugiere que un ambiente de trabajo positivo reduce la incidencia de comportamientos
negativos entre los empleados. Un clima organizacional favorable parece fomentar un
comportamiento mas constructivo y colaborativo, disminuyendo las acciones que puedan
perjudicar la productividad y la moral del equipo.

En el antecedente de : Montes (2021), explica como objetivo fue indicar la forma en que
el clima organizacional tiene una relacion con el desempefio laboral en trabajadores del Gobierno
Regional de Apurimac. Los resultados permiten afirmar la relacion entre las variables a un nivel
moderado por cuantas alcanz6 un coeficiente de 0.671, de manera que se concluye que un clima
organizacional positivo determinara un alto desempefio en los colaboradores. En la tabla 14 La
correlacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto muestra un coeficiente
de 0.637 y una significancia de 0.022, indicando una relacion positiva y significativa. Esto sugiere
que un entorno laboral positivo mejora el rendimiento de los empleados en contextos especificos
de trabajo, como el trabajo en equipo y la adaptacion a diversas situaciones laborales. Un buen
clima organizacional facilita un desempefio mas eficaz y adaptativo de los empleados en diferentes
escenarios. En la hipotesis general de Relacion entre Clima Organizacional y Rendimiento Laboral
General. El vinculo entre el clima organizacional y el rendimiento laboral general es el mas fuerte,
con un coeficiente de correlacion de 0.687 y una significancia de 0.000. Esta correlacion positiva

y altamente significativa destaca que un clima organizacional positivo estd estrechamente
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relacionado con un alto rendimiento laboral global. Los empleados que experimentan un ambiente
de trabajo favorable tienden a tener un mejor desempefio general, lo que subraya la importancia
de un clima laboral positivo para la productividad y el éxito organizacional.

En conjunto, los analisis de las hipotesis confirman que el clima organizacional tiene un
impacto significativo y positivo en diversas dimensiones del rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo en 2024. Un ambiente laboral
favorable no solo mejora el rendimiento en tareas especificas y contextos diversos, sino que
también reduce comportamientos contraproducentes y eleva el rendimiento laboral general. Estas
conclusiones subrayan la importancia de mantener y mejorar el clima organizacional como una
estrategia clave para maximizar el potencial de los empleados y alcanzar un desempefio 6ptimo en
la organizacion. La empresa deberia enfocarse en crear un entorno de trabajo que promueva el
bienestar, la motivacion y la colaboracion para lograr mejores resultados y una mayor satisfaccion

laboral entre sus trabajadores.
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5.1. CONCLUSIONES

La relacién entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024, es moderada (Rho=0.687) y su significancia
hallada (p=0.00) es menor al parametro limite (p<0.05) y ello este valor positivo indica que a
medida que los empleados perciben un mejor clima organizacional, su rendimiento laboral también
tiende a mejorar significativamente.

La relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de la tarea de los trabajadores
de la empresa pesquera Austral Group S.A.A de llo, 2024, es moderada (Rho=0.610) y su
significancia hallada (p=0.016) es menor al parametro limite (p<0.05) y ello un clima
organizacional positivo puede incluir factores como la satisfaccidn con las condiciones laborales,
el apoyo de la supervision y la buena comunicacion interna, que contribuyen a un mayor
compromiso Y eficiencia en el desempefio de las tareas..

La relacion entre el clima organizacional y el comportamiento contraproducente de los
trabajadores de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024, es moderada (Rho=0.648)
y su significancia hallada (p=0.012) es menor al parametro limite (p<0.05) y ello un buen clima
organizacional, caracterizado por un ambiente de trabajo positivo, apoyo de la supervision y
comunicacion efectiva, parece estar relacionado con una reduccién en las conductas negativas.

La relacion entre el clima organizacional y el rendimiento en el contexto de los trabajadores
de la empresa pesquera Austral Group S.A.A. de llo, 2024 es moderada (Rho=0.637) y su
significancia hallada (p=0.022) es menor al pardmetro limite (p<0.05) y ello un buen clima
organizacional, caracterizado por un entorno de trabajo favorable, apoyo de la supervision y
comunicacion efectiva, parece estar relacionado con un mayor rendimiento en las condiciones

especificas en las que los empleados realizan sus tareas..
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5.2. RECOMENDACIONES

Para mejorar el clima laboral y, consecuentemente, el rendimiento laboral, es fundamental
establecer canales de comunicacion claros y efectivos. Esto incluye reuniones regulares, boletines
internos y plataformas digitales donde los empleados puedan expresar sus ideas y preocupaciones.
Una comunicacion abierta no solo ayuda a resolver conflictos de manera oportuna, sino que
también crea un ambiente de confianza y colaboracién, lo que puede aumentar la motivacion y la
productividad de los empleados.

Reconocer y recompensar el buen desempefio es una estrategia efectiva para mejorar tanto
el clima laboral como el rendimiento. La empresa deberia establecer un sistema de incentivos que
incluya bonificaciones, premios por desempefio, y reconocimiento publico de los logros de los
empleados. Estos programas no solo motivan a los empleados a mantener altos niveles de
rendimiento, sino que también fomentan un sentido de pertenencia y valoracion dentro de la
empresa.

Invertir en el desarrollo profesional de los empleados es clave para mejorar el rendimiento
laboral. La empresa puede ofrecer cursos de capacitacion, talleres y oportunidades de crecimiento
profesional que permitan a los empleados mejorar sus habilidades y conocimientos. Un programa
de desarrollo profesional bien estructurado no solo aumenta la competencia técnica y profesional
de los empleados.

Las condiciones laborales tienen un impacto directo en el rendimiento y la satisfaccion de
los empleados. La empresa deberia evaluar y mejorar aspectos como la ergonomia del lugar de
trabajo, la seguridad, la limpieza, y el acceso a recursos necesarios para realizar el trabajo
eficientemente. Crear un ambiente de trabajo comodo y seguro puede reducir el estrés y la fatiga,

y al mismo tiempo aumentar la satisfaccion y la productividad de los empleados.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

Problema Obijetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema General Variables e Indicadores

¢Cual es la relacion Objetivo General VARIABLE INDEPENDIENTE

entre el clima Determina la relacion Clima organizacional

organizacional y el entre el clima Indicadores

rendimiento laboral de organizacional y el Realizacion personal

los trabajadores de la rendimiento laboral de Involucramiento laboral

empresa pesquera los trabajadores de la Hipotesis General ~ Supervision Tivo:
Austral Group S.A.A. empresa pesquera Hi: Existe relacion Comunicacion g’i‘;_ic.a

de llo, 2024? Austral Group S.A.A. entre el clima Condiciones laborales Diserio:

Problemas Secundarios
¢Cual es la relacion
entre el clima
organizacional y el
rendimiento de la tarea
de los trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group S.AA.
de llo, 2024?

¢Cual es la relacion
entre el clima
organizacional y el
comportamiento
contraproducente de los
trabajadores de la
empresa

de llo, 2024

Objetivos Especificos
Determinar la relacién
entre el clima
organizacional y el
rendimiento de la tarea
de los trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group S.A.A.
de llo, 2024
Determinar la relacién
entre el clima
organizacional y el
comportamiento
contraproducente de los

organizacional y el
rendimiento laboral
de los trabajadores
de la empresa
pesquera Austral
Group S.A.A. de
llo, 2024

Ho: No existe
relacion entre el
clima organizacional
y el rendimiento
laboral de los
trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group
S.AA. dello, 2024
Hipotesis especifica
H1: Existe relacion
entre el clima

VARIABLE DEPENDIENTE
Rendimiento laboral
Indicadores

Rendimiento de la tarea
Comportamientos
Contraproducentes
Rendimiento en el contexto

No experimental,
correlacional

01

|
M r

|

07
Muestra
30 trabajadores
Instrumentos
Cuestionario
Escala de Likert




Problema

Obijetivos

Hipotesis Variables

Metodologia

pesquera Austral Group
S.A.A. de llo, 2024?
¢Cual es la relacion
entre el clima
organizacional y el
rendimiento en el
contexto de los
trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group S.A.A.
de llo, 2024?

los trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group S.A.A.
de llo, 2024
Determinar la relacion
entre el clima
organizacional y el
rendimiento en el
contexto de los
trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group S.A.A.
de llo, 2024

Organizacional y el
rendimiento de la
tarea de los
trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group
S.A.A. de llo, 2024
H2: Existe relacién
entre el clima
organizacional y el
comportamiento
contraproducente de
los trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group
S.A.A. de llo, 2024
H3: Existe relacion
entre el clima
organizacional y el
rendimiento en el
contexto de los
trabajadores de la
empresa pesquera
Austral Group
S.A.A. de llo, 2024




ANEXO 2

Matriz de operacionalizacion del instrumento

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional Medicion
Realizacion Oportunidades y 1,6,11,16,21,26
Palma (2004) “es personal apoyo para el logro
-, . U0 1,36,41,46.
la percepcion sobre  El clima es una individual 31,36 6 5) Todo 0
el ambiente laboral variable que se Involucramiento ~ Compromiso y 2,7,12,17,22,27  siempre
que posee el mide a partir del laboral responsabilidad 32.37.42.47. 4) Mucho
trabajador el cual involucramiento
Clima son aspectos laboral, la Supervision Monitoreo y 3,8,13,18,23,28  3) Regular
organizacional propiosy realizacion her_ramlentas de 33,38,43,48 2) Poco
caracteristicos que  personal, la mejora
incidiran en su supervision, Comunicacion Proceso 4,9,14,19,24,29 1) Ninguna
conducta y que condiciones comunicativo
pueden ser laborables y 34,39,44,49. 0 Nunca
observados y comunicacion. Condiciones Relaciones Aspecto  5,10,15,20,25,30
| ” (p.12). isi
evaluados” (p.12) laborales Fisico 35.40,45.50
Esun Dedicacion 1 5) Muy
procedimiento para .
identificar la Creatividad 2 bueno
circunstancia Desafio 3 4) Bueno
actual de la forma N
en que esta la Rendimiento de la Iniciativa 4 3) Regular
organizacion a tarea Orientacion a 5 2) Malo
nivel de procesos y resultados 1) Mu
capital humano y La variable se Comportamiento 6 y
Rendimiento  en el alcance de aborda entre las C Malo
- . Autocapacitacion
laboral sus dimensiones del

rendimiento de




Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional Medicion
objetivos y tarea, Quejas 8
acciones laborales  comportamiento .

Comentarios 9
desde una contraproducente .
erspectiva y rendimiento . negativos
P . Comportamientos Agrandar problema 10
general, los niveles del contexto.
S contraproducentes
organizacionales Concentrarseenlo 11
de rendimiento del negativo
capital humano Comentarios 12
proporcionan una foraneos
valoracion sobre el Planificacion 13-14
cumplimiento de __ .
los objetivos S;r?t(ilx T 0|ento enel Autoentrenamiento 16
estratégicos Participacion en 17

(Montes, 2021).

reuniones




