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Resumen

En la presente investigacion se tiene como objetivo general, determinar la
relacion que existe entre el Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021, la metodologia utilizada
es deductiva de tipo correlacional de disefio no experimental; la poblacion y muestra
es de 14 colaboradores; la técnica utilizada es la encuesta con instrumento del
cuestionario; para esta investigacion se aplicé 12 preguntas para la variable 1y 12
para la variable 2; los resultado obtenidos de la variable 1 es que el 71% de los
encuestados manifestaron que el clima organizacional esta en un nivel regular y el
29% en un nivel bajo, mientras que en la variable desempefio laboral tenemos a un
50% de los colaboradores gue manifiestan que estan en un nivel bajo, el 29% con
un nivel alto y un 21% con un nivel regular. Finalmente se concluy6 que el clima
organizacional se relaciona de forma directa con el desempefio laboral de los
colaboradores, con su sig. valor de 0.000 siendo <0,05, lo cual demuestra que
establecer un adecuado clima organizacional mejorara el desempefio laboral de los
colaboradores de empresa CACIDEP S.A.C.

Palabras Clave: Competencias profesionales, calidad y compromiso laboral.
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Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship that
exists between the Organizational Climate and Work Performance of the workers of
the company CACIDEP S.A.C., Chota 2021, the methodology used is deductive of
a correlational type of non-experimental design; the population and sample is 14
collaborators; the technique used is the survey with a questionnaire instrument; For
this investigation, 12 questions were applied for variable 1 and 12 for variable 2; The
results obtained from variable 1 is that 71% of the respondents stated that the
organizational climate is at a regular level and 29% at a low level, while in the work
performance variable we have 50% of the collaborators who state that they are at a
low level, 29% with a high level and 21% with a regular level. Finally, it was
concluded that the organizational climate is directly related to the work performance
of the collaborators, with their sig. value of 0.000 being <0.05, which shows that
establishing an adequate organizational climate will improve the work performance
of CACIDEP S.A.C.

Keywords: Professional competencies, quality and work commitment.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética.
1.1.1. Contexto Internacional

Diaz (2017) en Ecuador, en su articulo sobre clima organizacional sefiala
que los problemas internos dentro de las organizaciones cada vez son un tema que
muchos gerentes han tomado en cuenta para el desarrollo de la empresa, ya que
se han dado cuenta de que existen distintos factores que podrian dafiar un
ambiente laboral, pero sobre todo el desempefio de los colaboradores de la entidad;
por lo cual el clima organizacional forma parte de una de nuestras variables de

investigacion.

De otro lado el Centro de Estudios Financieros de Colombia (2019), en la
encuesta sobre clima organizacional obtuvo que en las organizaciones existe mala
comunicacién en 0.62, desmotivacidén de los trabajadores de 0.51, desorden del
trabajo 0.49, incompetencia de lideres y deficiente distribucion de tarea 0.39,

desconfianza y conformismo 0.35 e imposibilidad de desarrollar carrera 0.33.

Asimismo, Jiménez (2017) en Meéxico en su articulo sobre clima
organizacional alude que dentro de las principales razones que originan un mal
clima laboral tenemos a la definicién de puestos, deficiencias de comunicacién y
bajo estilo de liderazgo y estos vacios no son nada beneficiosos para el desarrollo

de la empresa.

Por otro lado, la variable desemperfio es otra forma que se ve dificultado hoy
en dia y que forma parte de nuestra segunda variable. Brunet (2017) en Ecuador
sefiala que el desempefio laboral es fundamental para la produccién en el interior
de una entidad, es por eso que elementos como clima organizacional, son temas

mas fundamentales que lograria ser figura en el desempefio de un trabajador.

También Vasquez y Guadarrama (2018). en su articulo publicado para la
referencia, habla sobre el clima organizacional que en argentina existe un 40% de
empresas que no toman en cuenta este caracteriza en el desarrollo de sus

operaciones economicas.
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Mientras que, Robbins y Judge (2019) en Chile, manifiesta que la estimacion
del clima organizacional es fundamental, ya que es un determinante exclusivo para

hallar la quiebra en las capacitaciones del personal y progreso.
1.1.2. Contexto Nacional

Sobre clima organizacional, Altez y Arias (2021), alude que es fundamental
para que las optimen su ambiente laboral, debido a que esto es generado desde
los conocimientos compartidas por los colaboradores del clima del trabajo. Asi

mismo, esto permite el aumento de la produccion, y motivacion de los trabajadores.

Asi como Vega et al. (2018), refieren que el célculo y adecuada
administracion del clima organizacional dentro de una entidad ayudara a
incrementar la utilidad de los trabajadores, debido a que podria figurar que estos se
aprecien reconocidos con la distribucion de la entidad.

Asi también, Vogt (2017), dio a conocer los resultados a entidades en
secciones de banca y seguros y manifesté que solo el 57% de organizaciones mas

mondétonas invierten en generacion de clima organizacional corporativo.

En otro lado sobre el desempefio laboral, Tapia (2018) muestra el sector
manufactura presenta niveles de desempeiio profesional del personal regular con
un 42%, malo con un 37,1% y bueno con un 20,9%. Resaltando el nivel regular y

malo con mayores indices de desempefio en dicho sector econémico.

Ademas, Boada (2018), indica que el desempefio de trabajadores en pymes
del sector salud de lima presentan baja satisfaccion en cuanto al factor econémico,
pues el estudio revela que el 40% descarta la plena satisfaccién en sus labores

asignadas o rutinarias.

Asi también segun el reporte del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica [INEI] (2017), los aspectos relacionados con el recurso humano surgen
con mayor excelencia para las entidades de tamafio maximo, por lo que la
apariencia de colaboradores mediante convenciones transitorios se presenta

dificultando la produccion laboral.
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1.1.3. Contexto Local

En cambio, en el Centro de Asesoria, Consultoria, Investigacion y Desarrollo
Profesional — Sociedad Anima Cerrada (CACIDEP S.A.C.), con RUC 20607311561
con domicilio fiscal en el Jr. Santa Asuncion 106 — Chota — Cajamarca, tiene como
actividad principal brindar servicios de asesoria contable, financiera y tributaria, asi

como del desarrollo de capacitaciones a instituciones y/o grupos diversos.

Donde en el interior de la empresa se observa tension en los ambientes de
trabajo, mismos que son producidos por el estrés de los trabajadores, deficiencias
de direccion por las jefaturas, conflictos entre trabajadores, también se suma la
ausencia de cooperacion y trabajo en equipo; por otra parte, se diagnosticé un bajo
desemperio laboral, producidos por diversos factores como la insatisfacian de sus
labores o con los lideres de equipo, asi como deficiente productividad en las tareas
encomendadas, y el incumplimiento de objetivos a nivel de la empresa, lo que lo

convierte en una empresa vulnerable ante la competitividad.

Ante lo expresado previamente se puede pronosticar que, de persistir el
problema, el rendimiento de la organizacion se vera afectado, asi como la imagen
de la institucion y la generacion de beneficios econémicos a favor de la misma. Por

tal sentido la investigacién ayudara a la empresa a plantear mejoras internas.

1.2. Trabajos previos.

1.2.1. Ambito internacional

Angulo (2018) Espairia, en su trabajo doctoral sobre “Clima organizacional y
liderazgo en Instituciones Educativas” (p.1), tuvo como objetivo es relacionar las
variables, de los profesorados y el rendimiento por parte de los alumnos. La
metodologia utilizada es de enfoque cuantitativo — transversal, el cual aplico
cuestionarios a una muestra de 40 profesores. Los resultados se obtuvieron un
ANOVA para varios factores de 0.125, ademas se obtuvo niveles de liderazgo y
satisfaccion inferiores al 48%. Se concluye que los estilos participativos vy
consultivos, que representan a la gran parte de los altos directivos, no muestran
discrepancias relevantes al momento de comparar la percepcién del clima por parte

de los alumnos.
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Puruncaja (2021) en Ecuador en su tesis sobre “Clima organizacional y su
relacion con la cultura organizacional del hospital basico Pillaro” (p. 1), cuyo fin fue
examinar la relacién entre el clima organizacional y la cultura organizacional del
Hospital Pillaro. EI método que se utilizo fue un enfoque cuantitativo, no
experimental, con una eficacia descriptiva, asi también se us6, un meétodo
deductivo, la técnica fue la encuesta hecha a una muestra de 70 colaboradores.
Los resultados de la investigacion mostro que el clima organizacional logro un
puntaje de 2.74 bajo a la media estandar que es tres; en cuanto a cultura
organizacional tuvo un puntaje de 2.81, y —Chi cuadrado de 0.772, los niveles de
cultura son de 45% y de clima 20%. Finalmente, finiquita que el clima empresarial
se encuentra relacionado positivamente con la cultura organizacional del Hospital

Pillaro.

Mufioz y Sarria (2018) Colombia, en su tesis de maestria sobre “Emociones
y clima organizacional” (p. 1), tiene como objetivo mostrar el flujo de emociones
como elemento configurador del clima organizacional. En su metodologia se ultilizo
un enfoque cualitativo, porque dicha indagacion se basa primordialmente en la
observacibn de comportamientos auténticos y espontdneos dentro de la
organizacion. Con los resultados, se determiné indices de satisfaccion y motivacion
en 49%. Finalmente se concluyé que el flujo de emociones involucra las

percepciones y las subjetividades humanas.

Guzman (2020) México, en su trabajo “El modelo de capacitacién como clave
en el desempeiio laboral” (p. 1), tiene como objetivo establecer el impacto que
tendria un curso de crecimiento de superioridades intermedias distribuido en
modalidad hibrida, en las listas de servicio al cliente tenidos en los lugares de venta
de una entidad de elaboracion y comercializacién de cerdmicos. La metodologia de
esta investigacion es cualitativa relacional. Se obtuvieron como resultados,
promedios aprobatorios en todos los asuntos con una mejora del 23.6% en el
indicador 1 y un 50.8% en el segundo. Finalmente se concluyd que la investigacion

fue positiva en los niveles de servicio.

Dueiias (2019) Colombia, en su tesis doctoral sobre “Disefio de un sistema
de evaluacion de desempefio laboral fundamentado en competencias laborales en

la Escuela Superior de Administracion Publica ESAP Territorial Narifio — Alto
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Putumayo” (p. 1), tiene como objetivo disefiar un sistema de evaluacion de
desemperio laboral que incluya criterios basados en capacidades laborales para los
colaboradores vinculados de manera formal a la ESAP territorial Narifio - Alto
Putumayo. La metodologia usada es de caracteristica cualitativa, con la cual se
lleva a cabo el andlisis descriptivo de la informacion, documentacion, percepciones,
tendencias administrativas de interaccion entre la comunidad académicay la ESAP
Territorial Narino Alto Putumayo. En los resultados se observan niveles de
desempeiio por debajo del 60%. Finalmente se concluye que el sistema de
evaluacion de desempefio laboral, que se propone para la ESAP, es un modelo
funcional y necesario que se basa en competencias laborales, que busca evaluar,
analizar e interpretar el comportamiento laboral de sus funcionarios, logrando
prestar un mejor servicio a nivel institucional como educativo, construyendo un

ambiente proactivo e innovador en sus funcionarios.

Villavicencio (2018) México, en su tesis de maestria sobre “Responsabilidad
social empresarial y su influencia en el desempefio laboral a través de la eco
innovacion en restaurantes de Madrid y Oaxaca” (p. 1), el objetivo es analizar el
papel de acciones como la eco-innovacién en la relacion entre RSE y desempefio,
volviéndose relevante debido a que podrian consentir al segmento restaurantero de
Oaxaca y Madrid. La metodologia de esta investigacion patrocina un enfoque
cuantitativo, el tipo de estudio sigue un propésito exploratorio y descriptivo donde
es fundamental mencionar que el argumento ha sido poco concurrente. Los
resultados muestran que las Pymes son garantes de un 90% del contagio universal,
como método usoé la encuesta y se encuentra basada en un cuestionario ordenado
con items cerradas y el tamafio de muestra fue de 80 cuestionarios realizados en
Espafia y México. Finalmente se concluye que los datos obtenidos en estas
ciudades ayudan a ultimar que tanto la eco-innovacion como la RSE influyen

positivamente en desempefio.
1.2.2. Ambito nacional

Murrieta et al. (2019) Lima, en su obra de maestria sobre “Clima
organizacional y sus perspectivas de medicion” (p. 1), tiene como objetivo identificar
los indicadores que prevalecen en los instrumentos determinados por diferentes

autores, a través de un examen de lenguaje. La metodologia usada fue un enfoque
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cualitativo. Los resultados tenidos sefialan que los elementos con maxima
preponderancia son Liderazgo, Motivacion, y Trabajo en equipo. Se concluyo que
la actual investigacion contribuye a exploraciones futuras cuyo propdsito sea el

calculo del clima organizacional.

Arellano (2018) Lima, en su tesis de maestria sobre “Clima organizacional y
la satisfaccion laboral en los trabajadores del Ministerio del Interior — Lima, 2017”
(p. 1), tuvo como objetivo establecer el grado de relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral entre los empleados del Ministerio del
Interior - Lima, 2017. En la metodologia de este estudio se logré identificar a la
totalidad de la poblacién, la cual estuvo conformada por 90 empleados del
Ministerio del Interior, como una muestra. cuestionario construido, tipo escala Likert,
para determinar el clima organizacional, el clima organizacional fue determinado
por 21 dado en 5 dimensiones Consta de 2 preguntas y calcula la satisfaccion
laboral que consta de 14 preguntas dado en 2 dimensiones con tres expertos en la
materia. La disyuntiva mostré que ambas variables fueron 80% y 72% favorables,
respectivamente. Finalmente, existe una correlacion de 0,872 Rho, lo que significa
gue existe una correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Pozada (2018) Lima, en su tesis de maestria sobre “Clima organizacional en
el &rea administrativa de una entidad publica” (p. 1), tiene como propdsito dar a
conocer el clima organizacional en el area de registro IX - el &rea administrativa de
la sede en Lima. Este método implica el uso de muestreo no probabilistico. La
poblacién esta compuesta por 50 asociados de las regiones administrativas. Se
realizo el cuestionario de la encuesta de clima de la OPS de 2009. Se utilizé un
enfoque descriptivo para evaluar el nivel de gestion. En los resultados podemos
observar que el conocimiento es negativo en un puntaje de, 64% ante los 36% que
poseen un veredicto positivo, los grados de estimulacion en colaboradores,
muestran que el 36% revela aprobacion y el 64% revela una no aceptacion; del
mismo modo, se muestra los grados de correspondencia en colaboradores, el cual
el 38% menciona aprobacion y el 62% anti aprobacion. Finalmente se concluye que

en una cuarta parte se muestran los horizontes de colaboracién en los trabajadores.
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Quispe (2020) en Lima, en la obra “La evaluacion del desempefio laboral”,
tiene como objetivo describir la importancia y beneficios de la evaluacion del
desempefio laboral. La metodologia usada fue disefio no experimental de tipo
descriptivo — explicativo. En los resultados se menciona que existe un 60% que
sefalan que el desempefio es importante, un 30% poco importante y 10% nada
importante. Se concluye que la valoracion de desempefio es fundamental porque
es un instrumento de mandato para el crecimiento completo del colaborador; los
objetivos de la valoracion del desempefio laboral incumbirian estar precisos ante
los evaluadores; ablandando la colaboracion unida de la gerencia general hasta el

altimo trabajador de la entidad.

Vilcas (2019) Lima, en su tesis de maestria sobre la “Capacitacion y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional
de Educacién Enrigue Guzman y Valle en el afio 2018” (p. 1), tiene como objetivo
Analizar y verificar la relacion existente entre capacitacion y el desempefio laboral
El método utilizado en este estudio es un estudio cuantitativo con un disefio
transversal no experimental. Los resultados consideraron las intervenciones de 219
contribuyentes. Para medir las variables se utilizaron cuestionarios de formacion y
desempefio laboral ante la variable. Se encontré que el 37,4% de las personas dijo
que la capacitacion de los empleados fue promedio y el 43,8% dijo que el
desempefio de los empleados fue promedio, con un R de Pearson de 0,882.
Finalmente se concluye que hay relacion entre la capacitacion con el desempefio

laboral de los colaboradores en la UNEGV en el 2018.

Aguirre y Carrillo (2018) Lima, sobre “Motivacién y desempefio laboral en la
UGEL Yarowilca” (p. 1), cuyo propoésito es determinar la relacion entre la motivacion
y el desempenio laboral en la UGEL Yarowilca 2018. El método utilizado en este
estudio es un disefio no experimental de corte transversal. De los resultados el 30%
esta de acuerdo, el 50% esta indiferente y el 20% en desacuerdo, y el coeficiente
Rho entre las variables analizadas es de 0,829. Finalmente concluy6 que existe
una correlacion significativa entre la motivacion y los resultados laborales UGEL
Yarowilca, 2018.
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1.2.3. Local

Pinedo y Delgado (2020) Cajamarca, en su tesis de maestria sobre “Clima
organizacional en el desempefio organizacional de las instituciones publicas” (p. 1),
tiene como objetivo conocer el clima organizacional y su influencia en los
trabajadores de las instituciones. La metodologia de esta indagacion es de disefio
descriptivo; teniendo asi una muestra de 9 articulos cientificos de revistas
indexadas. Como resultados se obtuvo que el 90% de las indagaciones mencionan
que hay relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores de las fundaciones publicas un Rho de Spearman de 0.786 entre
variables. Se concluye que es fundamental tener en cuenta los sueldos de adeudo
que posean los trabajadores que influyen en su etapa psicoldgica, que estresa a
los colaboradores e influye en su rendimiento, es por esto que las politicas internas
de la entidad deberian de tener en las situaciones que le ofrecen al recurso humano

para ser profesionales y generen un crecimiento en las organizaciones.

Casaverde (2018) Cajamarca, en su tesis de maestria sobre “Gestidon
logistica y clima organizacional en la PNP 2017” (p. 1), cuyo fin es establecer una
relacion de la gestion logistica y clima organizacional entre los contribuyentes del
PNP 2017. Su enfoque utiliza un enfoque hipotético deductivo de un disefio no
experimental. El conjunto de hallazgos estuvo conformado por colaboradores del
PNP 2017. Entre los puntajes relevantes obtenidos por Pearson, este puntaje fue
de 0.946, 60% para gestion logistica y 39% para clima organizacional. Se concluy6
que el quehacer logistico y clima organizacional de los colaboradores PNP 2017.

Papas (2018) Cajamarca, en su tesis doctoral sobre el “Clima organizacional
y el desempefio docente en las instituciones educativas publicas” (p. 1), plante6
determinar la relacién entre categorias. La metodologia de esta investigacion es de
tipo basico experimental descriptivo, debido a que establece relacién entre dos
variables. La muestra estd formada por 16 colaboradores. Se aplicaron dos
instrumentos: encuesta de clima organizacional que consté de 25 preguntas y una
ficha de desempeiio docente que constd de 25 preguntas. Todos han sido
aprobados a través de un juicio de expertos y muestran un conveniente nivel de
confiabilidad: 0,891, y 0,899. Los resultados muestran que hay correlacion positiva

entre el clima organizacional y desempefio docente teniendo una relacion de 90%,
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es decir una correlacién positiva fuerte. Finalmente se concluye que el experimento
de hipotesis confirma que 7,7256 es mas que el 1,7613, habiendo una relacion

positiva entre las variables.

Capcha (2018) Cajamarca, sobre “Motivacion Laboral y Desempefio Laboral
de los Serenos” (p. 1), plant6é determinar la relacidon que existe entre las categorias.
La metodologia de la investigacion es de tipo no experimental, de disefio
correlacional. La poblacion consto por 50 serenazgos y la muestra quedd
compuesta por la misma cantidad. Los resultados mostraron una relacion
significativa de Rho Spearman, r = 0,814, entre la motivacion del turno de noche y
el desempefio laboral en 2018. Finalmente se concluye que hay relacion
significativa entre la motivacion y el desempleo laboral.

Estela (2018) Cajamarca, en su tesis de maestria sobre “Gestion del talento
humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital
de Cajamarca” (p. 1), como objetivo es establecer una relacién bivariado. El método
utilizado fue el deductivo, como técnica se aplicaron estudios establecidos a los
puntos incluidos en la variable estudio y realizados con colaboradores, se utilizaron
como instrumentos cuestionarios. Se basa en argumentos tedricos, metodoldgicos
y practicos. El tipo de investigacién es descriptivo mas que experimental. Hay un
total de 600 empleados y un tamafio de muestra de 148 personas. Para resolver
los datos de la encuesta se utilizaron programas estadisticos como SPSS y Excel,
y los resultados de los datos estadisticos pareados con la prueba de Pearson
arrojaron un coeficiente R=0,577. Finalmente se concluyé que si existe una

correlacion entre la gestion del talento del personal y el desempefio.

Linares (2018) Cajamarca, en su tesis de maestria sobre “Diagnostico del
desempefio laboral de los colaboradores de un centro médico particular” (p. 1), su
finalidad es determinar el esfuerzo laboral de los trabajadores. Este estudio utilizé
métodos descriptivos y un disefio no experimental en la seccion de Métodos
Cuantitativos; la poblacion estuvo constituida por un total de 20 trabajadores. Los
resultados de la herramienta aplicada a los colaboradores, como se observa en la
Tabla 03, el 75% de los trabajadores indicaron que el grado de desempeiio laboral
fue muy bueno y el 25% lo consideré bueno, por lo que se indico que el desempefio

alcanzo el nivel . que fue muy beneficioso para los empleados Crecimiento funcional
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para alcanzar las metas planteadas por la unidad estructural. Finalmente, se
concluyéo que se debe ofrecer un esquema de incentivos para optimizar la

motivacion de los socios para lograr el resultado deseado.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Clima Organizacional

Chiavenato (2017), refiere que es la manera en la que se despliegan las
entidades y a la vez las distintas areas adentro de una entidad, y que precisa las
condiciones laborales en el que el colaborador es participe y a la vez, influye en el

comportamiento del colaborador.

Al respecto, Diaz (2019) manifiesta que, aunque este ha obtenido notoriedad
en los ultimos afios con decisiones originadas por entidades grandes tecnolégicas,
el clima organizacional es un argumento aprendido desde la década de 1930 y se
dio como resultado seguido de la clara autoridad del estado de animo de los

colaboradores en el rendimiento de las entidades.

Por su parte Romero (2019) menciona que la calidad del clima laboral es
definitivamente fundamental para la complacencia de los colaboradores, asi mismo
en su produccion. Cuando los colaboradores estén satisfechos hacen su labor de

forma eficaz, logrando asi que la produccion de la entidad se incremente.

Asi mismo Vera y Suérez (2018) sefialan que el clima organizacional es el
lugar en la cual los colaboradores realizan su compromiso, también es el lugar
donde se ve que un jefe tiene una adecuada o negativa relacion con sus

colaboradores, el cual se ve manifestado en el desemperio de la entidad.
Importancia

El objetivo de toda organizacién es mejorar continuamente la productividad
para lograr un mayor nivel de ganancias. Un elemento fundamental para la
consecucion de estos resultados es una plantilla que se identifique con el trabajo
de la empresa y se base en el éxito conjunto. La investigacion del clima
organizacional puede revelar factores que podrian afectar a dichos grupos de
trabajadores, por lo que se toman medidas cuando sea necesario, por lo que es

importante. La motivacion, la satisfaccion, la comunicacion, la estimulacion y el
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liderazgo son variables clave para lograr un clima organizacional adecuado.
(Marrero et al., 2021)

Mejorar el clima laboral a través de iniciativas y acciones de la empresa, es
decir. la implementacion de politicas y practicas apropiadas de recursos humanos
(HR) aumenta la eficacia y la eficiencia de la organizacion. Las encuestas de clima
son herramientas efectivas para analizar las necesidades y expectativas de los
empleados, brindando a las personas mas oportunidades para que su trabajo valga
la pena y permitiendo que las organizaciones sean proactivas y utilicen sus

hallazgos en la toma de decisiones. (Marrero et al., 2021)
Caracteristicas

Para Ortega (2020) existen varias caracteristicas que ayudan a definir el
concepto del clima organizacional y la manera en que este concepto afecta el

funcionamiento de una organizacion, entre las que podemos encontrar:

e Es un concepto multidimensional: El clima organizacional se
considera un concepto que utiliza varias dimensiones, que pueden incluir
niveles de conflicto, estilo de liderazgo, estructura de poder y la
naturaleza autbnoma de la organizacion.

e Tiene unacualidad durable: El clima organizacional se crea durante un
periodo de tiempo y refleja la calidad a largo plazo del entorno interno de
la empresa experimentado por los empleados.

e Es medible: Es un conjunto de propiedades que puede llegar a medirse
por el instrumento adecuado, por ejemplo, una encuesta de clima
organizacional.

e Es influenciado fuertemente por la estructura organizacional: Tiene
que ver con el apoyo que los empleados sienten que reciben de la
organizacion.

e Refleja el grado de motivacion de los empleados: Tiene efectos tanto
positivos como negativos en el comportamiento de las personas en el
trabajo, por lo que esta vinculado a la calidad y sostenibilidad de los

lugares de trabajo.
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o Constituye la identidad Gnica de la organizacion: Es el clima
organizacional lo que le da a la organizacion su identidad distinta o Unica
y proporciona una instantanea de la relacion entre la organizacion y su

empleador.
Tipos
Segun Fiallo et, al (2018) manifiestan que de clasifican en:

e Clima de tipo autoritario: Es donde existe un ambiente explotador
dentro de la entidad.

e Clima de tipo participativo: Existe un ambiente donde se puede hacer
consultas y se despejan dudas.

e Clima de tipo participativo: Existe la participacion en grupo.
Factores que influyen en el clima organizacional

La teoria de Litwin y Stinger (2014) establecen 9 factores que rebosan en la

generacion de clima empresarial.

e Estructura: Esto indica a la manera en la que se dividen, agrupan y
coordinan las tareas de la empresa de la que se da en los niveles de
jerarquia. Su base tiene relacion directa forjada en el organigrama.

e Responsabilidad: Esto va unido a la realizacion de la tarea encargada,
al mismo tiempo contiene una delgada unién con la supervisién que se
realiza a los colaboradores.

e Recompensa: Es en la cual se obtiene una recompensa intercambiada
con el esfuerzo y esmero que se tuvo en la realizacion del trabajo.

e Desafio: Mientras la entidad origine la aprobacion de conflictos
calculados a conseguir las metas, los desafios ayudaran a conservar un
adecuado clima competitivo dentro de la entidad.

e Relaciones: Tienen que ser fundamentadas por el respeto mutuo en
todo el nivel de trabajo y asi lograr una buena efectividad y productividad
en lugar de llegar al estrés o acoso laboral.
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e Cooperacion: Significa que exista un apoyo de todos los miembros para
asi poder lograr todos los objetivos en comun, relacionados a las metas
de la empresa.

e Estdndares: Mientras que los estandares seas unidos con la
racionalidad y sobre todo que estos se logren sin sobrecargar los
esfuerzos, los integrantes del equipo lo veran como juste y equitativo.

e Conflicto: Este caso siempre se dar& entre los integrantes de un equipo,
los cuales pueden ser generados por el trabajo o por cualquier otro tema.

e I|dentidad: Es donde uno se siente satisfecho de pertenecer a la
empresa y formar parte de esta, teniendo la impresién de dar mucho

esfuerzo para obtener las metas plasmadas.
Dimensiones de la cultura organizacional.
a) Condiciones laborales

Ocsa y Huayra (2017) en cuanto a la dimension de condiciones laborales
mencionan que estas pueden precisarse como la unién de factores que decretan el
contexto en donde el colaborador hace sus labores, en las cuales incluyen sus

horarios de trabajo, el contenido de labor y los servicios sociales.
Indicadores de las condiciones laborales

Organizacion Internacional del Trabajo (2017) indica que dentro de los
indicadores de las condiciones laborares se encuentran los siguientes indicadores;

salario minimo, horas de trabajo, servicios sociales y empleo informal.
b) Conducta del trabajador

Zoghbi y Caamafio (2010) mencionan que el hablar de conductas del
trabajador nos estamos refiriendo a acciones de los individuos en las
organizaciones, incidiendo en las relaciones individuales y la interaccion

organizacional.
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Indicadores de conducta de trabajo

En rincon del vago (2018) se puede observar que los indicadores con
respecto a la conducta del trabajo son; Medir la ejecucién, evaluacién del

desemperio, relaciones individuales, integracion organizacional y definir el puesto.
c) Estado de animo

Villanueva, et al. (2014) manifiestan que estar en adecuado estado de animo
es fundamental especialmente para aquellas personas que desempefan un cargo
de liderazgo, debido a que ayudan a conservar un ambiente relajado y fortifica su

papel de direccion frente al equipo de trabajo.
Indicadores de estado de animo

Murcia (2017) manifiestan que los indicadores de estado de &nimo son estos;

equipo de trabajo, liderazgo, ambiente relajado y emociones.
1.3.2. Desempefio Laboral.

Segun Werther y Davis (2008), se encuentra agrupado y el resultado de las
tareas de un area de trabajo, las cuales estan ligados a los caracteres reales que

benefician el compromiso.

Ademas, Palmar, et al. (2014) manifiestan que al hablar de desempefio
laboral nos referimos a la calidad del trabajo que hace el trabajador en la entidad,
esto depende de multiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o

competencias profesionales incidiendo en los resultados de la organizacion.

En tanto, Ramirez (2020), sefiala que valorar la ocupacion de un colaborador
es un mecanismo principal para las entidades, porque permite realizar habilidades

y perfeccionar la eficiencia.

Asu vez Pedraza et, al (2017) manifiestan que el desempefio laboral siempre
ha sido importante para desplegar la efectividad y éxito de una entidad; es por ello
que hoy en dia existe buen interés para los jefes de RR.HH. en cuanto a los

aspectos que ayuden a mejorarlo.
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El desempeiio laboral es un método el cual se ha venido investigando desde
hace tiempo atras fundamentalmente en el area de la psicologia organizacional.
(Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, 2010)

Importancia

Segun Parra (2021) la importancia de la evaluacion del desempefio es que
proporciona las medidas cuantitativas y cualitativas necesarias para un entorno de
trabajo orientado a la produccién. Las evaluaciones de los empleados son criticas
para determinar si las habilidades de un empleado son apropiadas para el trabajo

que esta realizando.

La evaluacion del desempefio es una revision del trabajo realizado por los
empleados de la organizacién para comprender la calidad de estas actividades. Los
supervisores generalmente observan las habilidades y el desempefio de los
empleados durante un periodo de tiempo y evaluan si cumplieron, excedieron o no
cumplieron con las expectativas. La importancia de la evaluacion del desemperio
es que permite a los empleados y gerentes identificar y discutir areas en las que se
puede mejorar el desempefio. También puede ser una oportunidad importante para

reforzar o aclarar las expectativas.
Caracteristicas

Los empleados y gerentes a menudo temen las revisiones de desempefio.
Pero si ambas partes saben cémo funciona, puede ser una fuente de motivacion y
recompensa. También es una oportunidad para que los empleados compartan
metas y aspiraciones profesionales con sus gerentes. (Parra, 2021)

Las caracteristicas de una evaluacion de desempefio efectiva son:

e Aclarar las expectativas laborales
e Revisar y actualizar las habilidades laborales
e Revisar logros y metas

e Procesos finales y recompensas.
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Factores que influyen en el desempefio laboral

De una u otra forma influyen, asi pues, Caballero (2018) manifiesta que los

factores son los siguientes:
e Condiciones fisicas del centro de trabajo.

Para lograr tener un ambiente muy favorable es ideal realizar algunas
modificaciones en el centro de trabajo, como evitar los ruidos externos que
desconcentren en la realizacién de las actividades, tener en cuenta la buena
iluminacion, la ventilacion etc. y asi sea mucho mas favorable la jornada laboral

para todos los colaboradores. (Caballero, 2018)
e Ascendencia de puestos.

Consiste en una secuencia de obras disefiadas para formar una progresion
l6gica de desarrollo y progreso. ElI concepto de promocion es util en varias
situaciones: El proceso de promocion ayuda a hacer coincidir las calificaciones de
un empleado con las necesidades del puesto. También tiene otros usos en la
investigacién de salarios, calificaciones de los empleados y mas. (Caballero, 2018)

e Serreconocido como personaimportante y necesaria

Una persona quiere ser reconocida, destacarse y ser apreciada por el
desarrollo de su trabajo principal (es decir, €l mismo), sus capacidades y valores.
Este aspecto se manifiesta como la necesidad de las personas de sentirse
reconocidas por sus acciones y cooperaciéon con el grupo en el que viven. La
necesidad de reconocimiento es bien conocida en la teoria psicologica. Esto toma
la forma de: presién para reconocer los esfuerzos realizados en nombre de

individuos o grupos. (Caballero, 2018)
e Laremuneracion econdémica

Es capaz de satisfacer necesidades basicas minimas. Para satisfacer sus
necesidades béasicas, debe satisfacer unas necesidades financieras minimas. Es
decir, debes tener unos ingresos determinados. Este desarrollo incluye las
necesidades econdémicas Yy las posibilidades de su satisfaccion, que siempre estan

relacionadas con las necesidades de otros sectores. En general, la necesidad es
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superior a la posibilidad de satisfaccion. Decimos que hay un desequilibrio negativo

cuando las necesidades superan la posibilidad de satisfaccion. (Caballero, 2018)
Dimensiones del desempeiio laboral.
a) Calidad de trabajo

Iglesias et al. (2011) refiere que la calidad de trabajo es importante ya que
existe evidencia que muestra como el brindar un agradable ambiente trasciende de
forma positiva en el compromiso y motivacion del colaborador, consiguiendo un

desempefio totalmente esperado.
Indicadores de calidad de trabajo

Retos directivos (20121) manifiesta que los indicadores de calidad de trabajo
son las siguientes; evaluar, Identificar, motivacion, compromiso y monitorizacion,
debido a que estos ayudaran a mantener una adecuada calidad de trabajo dentro

de la organizacion.
b) Competencias profesionales.

Para la medicién de las competencias de un trabajador es esencial tener en
cuenta el desempefio y actitudes tomando como informe un perfil ocupacional

explicito y constantes capacitaciones. (lglesias et al., 2011)
Indicadores de competencias profesionales

Sanchez (2021) indica que los indicadores de las competencias
profesionales son examinar evidencias, experiencia real, competencias, perfil

ocupacional y capacitaciones.
c) Resultados organizacionales

Al respecto Iglesias et al. (2011), aluden que este comprende un conjunto de
composiciones estructurales y de conducta, que se perfeccionan y protegen unas
a otras en funcién de un Optimo resultado, el cual es el cambio de la eficacia y

eficiencia organizacional.

Indicadores de resultados organizacionales
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Gonzales (2019) manifiesta que los indicadores de los resultados
organizacionales son el niumero de clientes, desempefio, eficiencia y eficacia,

debido a que esto ayuda a conocer como esté yendo el progreso de la empresa.

1.4. Formulacién del problema.
¢, Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021?

Problemas Especificos.

e ¢Cual es el nivel de clima organizacional en los trabajadores de la
empresa CACIDEP S.A.C., Chota 20217

e (Cual es el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021?

e ¢ Queé factores del clima organizacional se relaciona con el desempefio
organizacional de los trabajadores de la empresa CACIDEP S. A. C.,
Chota 2021

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

Justificacion tedrica

La indagacion se asienta en las bases teoricas del clima organizacional de
Chiavenato (2009) y el desempefio de Werther y Davis (2008), que serviran de base
para la comprension de las variables y que se pueda lograr la relacién entre

variables, asi se justifica tedricamente.
Justificacion metodolégica

En otro aspecto, la tesis tiene justificacion metodolégica ya que es de tipo
descriptiva correlacional y meétodo hipotético deductivo, se disefiaran dos
cuestionarios para ser aplicados mediante la técnica de la encuesta, los cuales
seran previamente validados y confiables, que cumplan la rigurosidad necesaria.
Por ende, el proceso proporcionara de investigacion brindara una estructura escrita
que servira como referencia para futuros estudios donde traten tales variables o

dimensiones.
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Justificacion social

También se justifica socialmente, eso debido a que los beneficiarios de
primera linea serian la empresa CACIDEP, puesto que con los resultados se

pueden tomar medidas correctivas y asi mejorar las condiciones de las variables.

1.6. Hipotesis.
e Hi. El clima organizacional se relaciona de forma directa con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa CACIDEP S.A.C.,
Chota 2021.

e Ho. El clima organizacional no se relaciona de forma directa con el
desemperio laboral de los colaboradores de CACIDEP S.A.C., Chota
2021.

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota
2021.

1.7.2. Objetivos Especificos.
e Determinar el nivel del clima organizacional de los trabajadores de la
empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021.

e Determinar el nivel de desempeiio laboral de los trabajadores de la
empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021.

e Identificar los factores del clima organizacional que se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S. A.
C., Chota 2021.
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion.
El tipo utilizado es correlacional, de acuerdo al autor Hernandez y Mendoza
(2018) las indagaciones se concentraron en relacionar explicitas variables, es por
esto que la indagacion se uso6 debido a que se quiso establecer la correlacion que

exista entre clima organizacional y desempefio laboral.

Mientras que el disefio es no experimental debido a que se basé en examinar
el contexto y formar los resultados sin hacer ninguna variacion de manera
deliberada. Como indagadores sélo nos basamos en examinar ambas variables y
coleccionar la investigacién tal y como haya estado en el argumento, para luego

hacer un examen total.

Oy
i’

T
M "\ r
T
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0Oz

M= Muestra

O1 = Clima organizacional.
02 = desempeiio laboral

r = correlacion.

2.2. Poblacién y muestra.

Conjunto de personas que tienen peculiaridades en conjunto, para los mismo
gue son extensibles, las terminaciones que se llegaron en la indagacion (Arias,
2012, pg,18).

En este caso estuvo conformada por 14 colaboradores de CACIDEP S.A.C.

Del mismo modo, la muestra es “un subconjunto representativo y finito que

se extrae de la poblacién accesible” segun (Arias, 2012, pg. 83).

Asi mismo, la muestra de esta investigacion es la misma que la poblacion

debido a que esta es pequeia.
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Tabla 1

Determinaciéon de la muestra

Puestos N° trabajadores
Gerencia 1
Comercial 2
Recursos humanos 1
Staff de ingenieria 4
Staff de ciencias sociales 6

Total 14

2.3. Variables y operacionalizacion.
Aqui, no coexistié variable dependiente e independiente, debido a que el
estudio es correlacional, mas no es explicativo, es decir no busca demostrar

causalidad entre variables.
Variable 1: Clima organizacional

Es la manera en la que se despliegan las entidades y a la vez las distintas
areas adentro de una entidad, y que precisa las condiciones laborales en el que el
colaborador es participe y a la vez, influye en el comportamiento del colaborador.
(Chiavenato, 2017, p. 34)

Variable 2: Desempeiio laboral

Es la calidad del trabajo que hace el trabajador en la entidad, esto depende
de mudltiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o competencias
profesionales incidiendo en los resultados de la organizacion. (Palmar, et al., 2014,
p. 82)
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Tabla 2

Operacionalizacion de variables

' . ' . Técnicas e
Variables Dimensiones Indicadores
Instrumentos
Horas de trabajo
Condiciones
laborales
Servicios sociales
Relaciones individuales
Clima Conducta del Encuesta /
organizacional trabajador Interaccién en la Cuestionario
organizacion
Equipos de trabajo
Estado de &nimo
del trabajador
Liderazgo
Compromiso
Calidad de trabajo
Motivacion
Perfil ocupacional
Desempefio Competencias Encuesta /
laboral profesionales Cuestionario

Resultados

organizacionales

Capacitaciones

Eficiencia

Eficacia
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2.4. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.

Como técnica se uso la encuesta, la cual tiene como propdsito centrarse en
el proceso de averiguacion de una muestra acerca de las variables (Arias, 2012).
Ademas, el instrumento de medicion documental que se usé son dos cuestionarios,

uno por cada variable en escala de Likert.

Respecto a la validez, fueron valorado por juicio de tres expertos, a nivel de
contenido, criterio y constructo, donde el cuestionario de clima organizacional esta
fraccionado en 3 dimensiones con un total de 12 items; mientras que el cuestionario

de desempefio laboral esta fraccionado en 3 dimensiones y 12 preguntas.

En cuanto a la confiabilidad, se tiene el Alfa de Cronbach, mismo que segun
Hernandez y Mendoza (2018) permite conocer si el hecho de utilizar los
instrumentos de manera repetitiva arrogara resultados similares, en efecto arrojo
una lista de 0.893 para la variable clima organizacional y 0.884 para la variable
desempeiio laboral; por tanto al ser valores muy cerca al 1, asegurar la fiabilidad

de aplicaciéon del instrumento a toda la muestra.

2.5. Procedimientos de analisis de datos.

En cuanto al procesamiento el primer paso fue contar con la autorizacion por
parte de gerencia de la entidad CACIDEP SAC para hacer las ciertas indagaciones.
El paso 2 fue disefiar los instrumentos que nos permitieron obtener la data
necesaria, previa validacién por expertos y andlisis de fiabilidad a una muestra
piloto. Luego se pudo aplicar el cuestionario a los colaboradores de la entidad.
Finalmente, los datos tenidos se procesaron en una presentacion estadistica para

luego ser usados en el presente informe.

En cuanto al andlisis de datos obtenidos se empleé tablas para los datos
estadisticos de los items y dimensiones, pues se necesitd el factor de relacion, es
asi que se empleo el SPSS v. 26 con la finalidad de contar con el estadigrafo que

permitié conocer la asociacion.

2.6. Aspectos éticos.
Norefa et al. (2012) una indagacion es fundamental tener en cuenta los
aspectos éticos que a continuacion se muestran: La confidencialidad, debido a que

gracias a esta se mantuvo la privacidad de la informacién que brinden los
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encuestados, ademas se pudo dar uso correspondiente a los datos individuales de
las personas. Ademas, se empled el APA 7ma edicion para el citado y referencias
de los textos utilizados. Mientras que el consentimiento, estd mas relacionado a la

colaboracion de los encuestados el cual ha sido de eleccion libre.

2.7. Criterio de rigor cientifico.

El estudio actual us6é nuevas herramientas que se desarrollaron con base en
el juicio de expertos y cumplieron con los estandares de fiabilidad. La muestra
selecta para la investigacion se concordd a los criterios de exclusion e inclusion,

precisos en secciones precedentes.
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lll. RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras.

3.1.1. Resultado de identificacion de encuestados

Tabla 3

Identificacion por edad y genero

Edad Masculino Femenino % Masculino % Femenino
21-25 4 3 -44% 60%
26-30 3 1 -33% 20%
31-35 1 1 -11% 20%
36-40 1 0 -11% 0%
Totales 9 5 -100% 100%
Figura 1
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Del total de encuestados se encontré6 9 varones y 5 mujeres, de los cuales la
mayoria de trabajadores mantiene una edad de entre 21 y 25 afios, dejado
evidenciado que la organizacién apuesta por la juventud, sin embargo, no deja de

lado a otros con mayor experiencia.
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3.1.2. Resultados de la dimension condiciones laborales de la variable

clima organizacional

Tabla 4
Nivel de condiciones laborales

Detalle Fi Hi
Bajo 4 29%
Regular 6 43%
Alto 4 29%
Totales 14 100%
Figura 2
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Del total de encuestados, el 43% respondieron que el nivel de las condiciones

laborales que brinda la empresa es regular, en tanto el 29% lo catalogo como bajo

y el otro 29% restante considero que esta caracteristica es alta; por tanto, resalta

el nivel regular.
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3.1.3. Resultados de la dimensién conducta del trabajador de la variable

clima organizacional

Tabla 5
Nivel de conducta del trabajador

Niveles Fi Hi
Bajo 6 43%
Regular 3 21%
Alto 5 36%
Totales 14 100%
Figura 3
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Del total de encuestados, el 43% respondieron que el nivel de conducta del
trabajador es bajo, en tanto el 36% lo catalogo como alto y el otro 21% restante

considero que esta caracteristica es regular; por tanto, resalta el nivel bajo.
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3.1.4. Resultados de la dimension estado de animo del trabajador de la

variable clima organizacional

Tabla 6
Nivel de estado de animo del trabajador

Niveles Fi Hi
Bajo 3 21%
Regular 6 43%
Alto 5 36%
Totales 14 100%
Figura 4
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Del total de encuestados, el 43% respondieron que el nivel de estado de animo del
trabajador es regular, en tanto el 36% lo catalogo como alto y el otro 21% restante
considero que esta caracteristica es baja; por tanto, resalta el nivel regular.
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3.1.5. Resultados de la variable clima organizacional

Tabla 7

Nivel de clima organizacional

Niveles Fi Hi
Bajo 4 29%
Regular 10 71%
Alto 0 0%
Totales 14 100%
Figura 5

Nivel de clima organizacional

80%

70%

60%

Porcentaje
B vl
o o
X X

w
o
xX

20%

10%

0%

71%

Niveles

0%

= Bajo
= Regular

= Alto

El 71% respondieron que el nivel de clima organizacional que brinda la empresa es

regular, mientras que el 29% menciono que es bajo; por lo que se puede mencionar

que el resultado de la variable es regular.
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3.1.6. Resultados de la dimension calidad de trabajo de la variable

desemperfio laboral

Tabla 8
Nivel de calidad de trabajo

Niveles Fi Hi
Bajo 5 36%
Regular 2 14%
Alto 7 50%
Totales 14 100%
Figura 6
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Del total de encuestados, el 50% respondieron que el nivel de calidad de trabajo es
alto, en tanto el 36% lo catalogo como bajo y el otro 14% restante considero que

esta caracteristica es regular; por tanto, resalta el nivel alto.
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3.1.7. Resultados de la dimensién competencias profesionales de la

variable desemperfio laboral

Tabla 9

Nivel de competencias profesionales

Niveles Fi Hi
Bajo 8 57%
Regular 2 14%
Alto 4 29%
Totales 14 100%
Figura 7
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Del total de encuestados, el 57% respondieron que el nivel de competencias
profesionales es bajo, en tanto el 29% lo catalogo como alto y el otro 14% restante

considero que esta caracteristica es regular; por tanto, resalta el nivel bajo.
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3.1.8. Resultados de la dimensidén resultados organizacionales de la
variable desemperfio laboral

Tabla 10

Nivel de resultados organizacionales

Niveles Fi Hi
Bajo 6 43%
Regular 7 50%
Alto 1 7%
Totales 14 100%
Figura 8
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Del total de encuestados, el 50% respondieron que el nivel de resultados
organizacionales es regular, en tanto el 43% lo catalogo como bajo y el otro 7%
restante considero que esta caracteristica es alta; por tanto, resalta el nivel regular.
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3.1.9. Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 11
Nivel de desempeiio laboral

Niveles Fi Hi
Bajo 7 50%
Regular 3 21%
Alto 4 29%
Totales 14 100%
Figura 9
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Del total de encuestados, el 50% respondieron que el nivel de desempefio laboral
es bajo, mientras que el 29% menciono que es alto y el 21% dice que es regular;
por lo que se puede mencionar que el resultado de la variable dentro de la empresa

es alto.
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3.1.10. Prueba de normalidad

a)

b)

d)

Planteamiento de hipotesis

Hi: La distribucion de la variable aleatoria no es distinta a la distribucion
normal.

Ho: La distribucion de la variable aleatoria es distinta a la distribucion
normal.

Nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) = 0.05 = 5%.

Estadistico de prueba

Shapiro Wilk (SW): < 50 datos

Regla

Si p > (mayor) a 0.05: distribucién normal.

Si p < (igual o menor) a 0.05: no existe distribucion normal.

Tabla 12
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.964 3 0.037
Desempefio laboral 0.750 3 0.014

Figura 10
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Con una probabilidad de error de p-valor = 0.014 = 1.4% se acepta que la HO es
verdadera, por tanto, la distribucion de la variable aleatoria es distinta a la
distribucion normal y corresponde la aplicacion de la estadistica no paramétrica Rho
de Spearman.

3.1.11. Pruebade hipotesis
a) Planteamiento de hipoétesis

Hi. El clima organizacional se relaciona de forma directa con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021.

Ho. El clima organizacional no se relaciona de forma directa con el
desemperio laboral de los colaboradores de CACIDEP S.A.C., Chota 2021.

b) Nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) = 0.05 = 5%.

c) Estadistico de prueba
Rho de Spearman

d) Regla

Si p > (mayor) a 0.05: se acepta Ho.
Si p < (igual o menor) a 0.05: se acepta Ha.

46



Tabla 13

Correlaciones de las variables

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 ,892"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 14 14
Desempefio  Coeficiente de ,892™ 1.000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 14 14
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Figura 11
Correlaciones de las variables
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Con una probabilidad de error de p-valor = 0.000 = 0% se acepta que la H1 es
verdadera, por tanto, la el clima organizacional se relaciona de forma directa con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota
2021. Asimismo, existe una fuerza de correlacion fuerte, con un coeficiente Rho =
0.892 =

desemperio laboral y si disminuya la variable 1 también lo hara la variable 2.

89.2% que indica que a mayor clima organizacibn mayor sera el
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3.2. Discusion de resultados.

Dentro de los hallazgos descriptivos en la presente investigacion se
encuentran que existe un 71% de nivel regular y 29% de nivel bajo en cuanto al
clima organizacional se refiere; destacando de esta forma el nivel regular; en cuanto
al desempefio se evidencio que existe un 50% de la poblacién con nivel bajo,
mientras que el 29% con niveles altos y el 21% en nivel regular, destacando de este
modo el nivel bajo, por tanto existen falencias a nivel interno de la organizacion que
se tienen que mejorar. De esta forma, queda demostrado que la problematica en la
empresa en cuanto al desempefio de los trabajadores como producto del clima

organizacional la cual también no posee niveles éptimos.

Los resultados precedentes se asemejan a los encontrados por Angulo
(2018) en Espafia, quien utilizé un enfoque cuantitativo — transversal, el cual aplico
cuestionarios a una muestra de 40 profesores y obtuvo niveles de liderazgo y
satisfaccion inferiores al 48%. Asimismo, se vincula con lo encontrado por
Puruncaja (2021) en Ecuador, quien utilizo fue un enfoque cuantitativo, no
experimental, con una eficacia descriptiva, asi también se us6 un método deductivo,
la técnica fue la encuesta hecha a una muestra de 70 colaboradores y sus
resultados de la investigacion mostré que el clima organizacional logro niveles bajos

cultura son de 45% y de clima 20%.

También son semejantes a los resultados encontrados por Mufioz y Sarria
(2018) en Colombia con indices de satisfaccién y motivacion en 49%. Por su parte
Guzman (2020) en México obtuvo como resultados promedios aprobatorios en
todos los asuntos con una mejora del 23.6% en el indicador primero y un 50.8% en
el segundo. Ademas, Duefias (2019) en Colombia dejo evidenciar que niveles de
desempeiio por debajo del 60%. Pozada (2018) en Lima con una formada por 50
colaboradores del area administrativa encontré que los grados de estimulacion en
colaboradores, muestran que el 36% revela aprobacion y el 64% revela una no
aceptacion; del mismo modo, se muestra los grados de correspondencia en

colaboradores, el cual el 38% menciona aprobacion y el 62% anti aprobacion.

En cuanto a los resultados inferenciales se logré comprobar la hipétesis
alterna que sefiala que el clima organizacional se relaciona de forma directa con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota
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2021, con un coeficiente Rho = 0.892 con un p valor de 0.000 el cual es inferior al
5% y ha permitido afirmar dicha proposicion. Esto quiere decir que a media que
haya un mejor clima laboral dentro del centro de trabajo, el rendimiento de los
empleados sera mas optimo, por lo que se debe mirar este resultado y establecer

alternativas de mejora del clima organizacional.

Los resultados de la hipétesis general no son ajenos a los que ha encontrado
Arellano (2018) en Lima, quien con una muestra formada por 90 colaboradores del
Ministerio del Interior a los que les aplico un cuestionario constituido, tipo escala de
Likert, para determinar el clima organizacional, formado por 21 preguntas
proporcionado a obtuvo que hay relacién entre las dos variables de un Rho de
0.872. Esto permite afianzar los resultados que se han obtenido en la presente
investigacion, la cual aplico una técnica estadistica igual a la que se aplico en este
estudio, donde el coeficiente es casi igual, aunque en el caso de este autor la

muestra fue mayor a la prevista en el presente estudio.

En ese mismo orden, Pinedo y Delgado (2020) en Cajamarca, emplearon
una metodologia de disefio descriptivo; teniendo asi una muestra de 9 articulos
cientificos de revistas indexadas, cuyos resultados mencionan que el 90% de las
indagaciones hay relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio de
los trabajadores de las fundaciones publicas un Rho de Spearman de 0.786 en
promedio. Por tanto, este estudio da soporte a los hallazgos descriptivos e
inferencias del presente estudio ya que también evidencia relacion ente las

variables objeto de estudio.

Por otro lado, Vilcas (2019) En Lima, aplicé una investigacion cuantitativa,
se afano con el disefio no experimental transversal y encontré un coeficiente de R
de Pearson de 0.882, que indica que hay relacién entre la capacitacion con el
desempefo laboral de los colaboradores. Si bien dicho autor considero como
variable 1 a la capacitacién, pero la variable 2 es las misma que se estudio en esta
indagacion, por lo que esté a su vez aplico una técnica estadistica paramétrica, el
coeficiente que obtuvo es muy similar a los que se obtuvo con la aplicacion de la

estadistica para datos no paramétricos.
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Siguiendo en mismo contexto, hallazgos de Aguirre y Carrillo (2018) en Lima,
con un método de indagacién de disefio no experimental, de corte transversal
encontraron un coeficiente Rho de 0.829 de motivacion y desempefio laboral. Como
se observa los autores consideraron la primera variable distinta a la tratada en este
caso, los resultados que han obtenido no difieren del presente estudio, ademas se
debe destacar que la técnica estadistica es exactamente las misma. Lo relevante
de este caso es que permite afianzar que el desempefio proviene de otras variables
y se asocia con ellas, por lo que para seguir la linea de investigacion se puede
pasar al desarrollar estudios de nivel explicativo o aplicativos y mejorar la condicion

de la poblacion de objeto de analisis.

Por otro lado, Murrieta et al. (2019) en Lima, con una metodologia basada
en el enfoque cualitativo encontré que los factores que influyen el en desempefio
de los trabajadores y con maxima preponderancia son liderazgo, motivacion, y
trabajo en equipo. Esto coincide con los indicadores planteados en el presente
estudio, aunque los estudios cualitativos proveen de base para el analisis
cuantitativo este antecedente es gran aporte porque ya brinda los factores que
mejorar el desempefio, y el conocimiento obtenido en el presente estudio se puede

ir realizando estudios de alcances superiores a los de relacion.

Finalmente para finiquitar, de todo lo descrito anteriormente, distintos
autores aplicaron el mismo método estadistico y obtuvieron resultados similares a
los que se encontr6 en la presente investigacion, asimismo otros autores empelaron
el coeficiente de Pearson o Chi cuadrado y del mismo modo obtuvieron indices de
correlacion similares, quedando demostrado que el clima organizacional y el
desemperio laboral se relacionan y con otras variables, por lo que ademas existen
factores asociados a cada variable. Ante dicha informacion lo siguiente es que los
tesistas realicen investigaciones de caracter explicativo y seguir aportando

conocimiento para la solucién del problema.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

41. Conclusiones.

Respecto a los resultados obtenidos del objetivo general se concluyo que, el
clima organizacional se relaciona de forma directa con el desemperio laboral de los
colaboradores, con una significancia de 0.000 siendo <0,05, lo cual demuestra que
establecer un adecuado clima organizacional mejorara el desempefio laboral de los
colaboradores de empresa CACIDEP S.A.C.

Se determino el nivel del clima organizacional del personal en la empresa
CACIDEP S. A. C., donde se encontrd que el 71% de los participantes calificaron
como un clima organizacional de nivel regular y el 29% indicaron que el clima

organizacional es de nivel bajo.

Se analizo el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
CACIDEP S. A. C., donde se encontré que el 50% de los participantes calificaron
como un desempefio laboral de nivel bajo, el 29% calificaron con un nivel alto,

mientras que el 21% calificaron al desempefio laboral con un nivel regular.

Los factores del clima organizacional se relacionan con los factores del
desemperio laboral tales como las condiciones laborales, conducta del trabajador,
estado de animo del trabajador, calidad de trabajo, competencias profesionales y

resultados organizacionales.
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4.2. Recomendaciones.

Se recomienda a la gerencia general de la empresa CACIDEP S.A.C., crear
un programa de aprendizaje y desarrollo, ya que, al aplicarlo, fomenta la
productividad y rendimiento de los trabajadores; asignando los recursos adecuados
que respalde las necesidades de crecimiento y desarrollo del empleado,

gestionados mediante un plan de estudio.

Asi mismo se recomienda a la gerencia de la empresa, programar
actividades recreativas en ambientes ajenos al centro de trabajo para fomentar la
interaccidn y comunicacion entre trabajadores. Esto es, que fomentar un ambiente
divertido inspira a disfrutar su trabajo y genera grandes beneficios para el

cumplimiento de los objetivos de la entidad.

Se recomienda estructurar un plan de incentivos y reconocer el trabajo de
los empleados cuando se haya logrado las metas previstas, debido a que esto
alienta a sobresalir en sus tareas. Considerando que el buen clima y retencién del

empleado es la clave para el éxito de cualquier organizacion.

Finalmente, a los investigadores también se recomienda realizar estudios
vinculados al impacto que tiene otras variables sobre el desempefio y los factores
asociados al clima es escenarios prospectivos, con el propésito de contar con

mayor conocimiento cientifico sobre el tema.
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ANEXOS

ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
¢,Cual es la relacién que existe H1. El Clima
entre el Clima Organizacional |Determinar la relacion que existe entre | organizacional se Variabl
ariable

y Desempefio Laboral de los
trabajadores de la empresa
CACIDEP S.A.C., Chota 20217

el Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los trabajadores de la
empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021.

PROBLEMA ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

relaciona de forma directa
con el desempefio laboral
de los trabajadores de la
empresa CACIDEP S.A.C,,
Chota 2021.

Independiente
(CLIMA
ORGANIZACIONAL)

¢, Cual es el nivel de clima
organizacional en los
trabajadores de la empresa
CACIDEP S.A.C., Chota 20217

Determinar el nivel del clima
organizacional de los trabajadores de
la empresa CACIDEP S.A.C., Chota
2021.

¢, Cual es el nivel de
desempeiio laboral en los
trabajadores de la empresa
CACIDEP S.A.C., Chota 20217

Determinar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la
empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021.

HO. El Clima
organizacional no se
relaciona de forma directa
con el desempefio laboral
de los trabajadores de la
empresa CACIDEP S.A.C,,
Chota 2021.

Variable
Dependiente
(DESEMPENO
LABORAL)
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¢, Qué factores del clima
organizacional se relaciona
con el desempefio
organizacional de los
trabajadores de la empresa
CACIDEP S. A. C., Chota 2021

Identificar los factores del clima
organizacional que se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa CACIDEP S. A. C., Chota
2021.
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ANEXO N° 02. Formato del cuestionario

UNIVERSIDAD 0\’3’) CACIDEP S.A.C.

SENOR DE SIPAN Bl ok DA i Mo Pokioat

INSTRUCCIONES

A continuacién, se presenta un conjunto de afirmaciones que tiene como objetivo
determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S A.C., Chota 2021; a las
que se debe responder con la mayor sinceridad y veracidad posible de acuerdo
a las observaciones realizadas. No existen respuestas correctas o incorrectas. El
instrumento tiene caracter anénimo e individual. Se debe colorar una (X) en el
recuadro correspondiente a las siguientes valoraciones:

Muy en En Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Condiciones laborales

1. En general, la empresa respeta sus horas de trabajo.

2. La empresa reconoce las horas extras efectuadas en su
trabajo.

3. Ud. recibe todos los beneficios de ley que corresponde.

4. Ud. se siente motivado por los beneficios recibidos por
la empresa.

Conducta del trabajador

5. La empresa brinda momentos para establecer lazos de
amistad.

6. Siente que compaieros brindan las oportunidades para
establecer vinculo de confianza.

7. Considera que la empresa dinamiza las actividades con
otras areas.

8. La relacion de jefe al trabajador es satisfactoria.
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UNIVERSIDAD ()
SENOR DE SIPAN L ))

Estado de animo del trabajador

9. Considera que los comparieros de trabajo trabajan de
manera organizada.

10.Los trabajadores se motivan entre si para un mejor
ambiente laboral.

11.Considera que la jefatura posee el liderazgo suficiente
para el puesto.

12.Considera que el estado de animo de sus compafieros
afecta el liderazgo.

Gracias por su participacion.

CACIDEP S.A.C.

Centro de Asesaria. Consultoria, Investigacidn y lesarrallo Profesional
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INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta un conjunto de afirmaciones que tiene como objetivo

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

(;‘.» CACIDEP S.AC.

Centro de Asesoria. Consultaria, knvestigacidn y Desarrolln Profesional

recuadro correspondiente a las siguientes valoraciones:

determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y Desempeiio
Laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S A.C_, Chota 2021; a las
que se debe responder con la mayor sinceridad y veracidad posible de acuerdo
a las observaciones realizadas. No existen respuestas correctas o incorrectas. El

instrumento tiene caracter anénimo e individual. Se debe colorar una (X) en el

Muy en En Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Calidad de trabajo

1

Considera que el compromiso es importante para un
trabajo de calidad.

Ud. cree que existe compromiso por parte de sus
compafieros.

Los jefes motivan emocionalmente para el logro de

metas.

Considera que existe la motivacion necesaria para una
mejor calidad de trabajo.

Competencias profesionales

5

Considera que su compafiero posee los requisitos para
el puesto que desempeiia.

6. Existe un perfil definido para cada puesto de trabajo.

7. La empresa realiza capacitaciones en temas

estratégicos.

61



®

UNIVERSIDAD o\:‘.)’ CACIDEP S.A.C.

SENOR DE SIPAN

8. La empresa realiza capacitaciones en temas especificos
por los trabajadores.

Resultados organizacionales

9. Considera que su compafiero es eficiente en sus
actividades desarrolladas.

10. Considera que la eficiencia contribuye a los resultados
organizacionales.

11.Considera que su compafiero es eficaz en sus
actividades desarrolladas.

12_Considera que la eficacia contribuye a los resultados
organizacionales.

Gracias por su participacion.

Centro de Asesorfa, Consultoriz, Investigacidn y Desarrallo Profesional
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ANEXO N° 03. Validacion de instrumentos

Cuestionario de clima organizacional

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Greis Kelly Gonzales Custodio

PROFESION

Administradora

ESPECIALIDAD

Maestra en Administracion de Negocios
- MBA

EXPERIENCIA PROFESIONAL 11 afios

CARGO

Ejecutivo integral — Banco Falabella

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CACIDEP S.A.C., CHOTA — 2021.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Rimarachin Ramirez Nilvia
Saldafia Romero Mauricio Gabriel
ESPECIALIDAD | Escuela de Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionaric de clima organizacional
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Determinar la relacion que existe entre el Clima
INVESTIGACION | Organizacional ¥y Desempefio Laboral de los trabajadores

de la empresa CACIDEP S A C_, Chota 2021.

ESPECIFICOS

e Determinar el nivel del clima organizacional de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S AC. Chota
2021

o Determinar el nivel de desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S AC. Chota
2021.
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» |dentificar los factores del clima organizacional que se
relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores
de la empresa CACIDEP 5. A. C_, Chota 2021.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
"TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDQ CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEM3
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 12 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicioc de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prucba de piloic para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las

unidades de analisis de esta investigacion.

CONDICIONES LABORALES

1. En general, la

empresa respeta sus

TA (X) TD( )

horas de trabajo. SUGERENCIAS:

2. La empresa reconoce | TA (X) TD( )
las horas extras
efectuadas en su SUGERENCIAS:
trabajo.

3. Ud. recibe todos los TA (X) TD( )
beneficios de ley que
corresponde. SUGERENCIAS:

4. Ud. se siente TA (X) TD( )
motivado por los
beneficios recibidos SUGERENCIAS:

por la empresa.
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CONDUCTA DEL TRABAJADOR

5. La empresa brinda
momentos para

TA (X) D (

establecer lazos de SUGERENCIAS:
amistad.
6. Siente que TA (X) TD (

comparieros brindan
las oportunidades
para establecer

vinculo de confianza.

SUGERENCIAS:

7. Considera que la
empresa dinamiza las
actividades con otras

areas.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

8. La relacion de jefe al
trabajador es
satisfactoria.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

ESTADO DE ANIMO DEL TRABAJADOR

9. Considera que los
compafieros de
trabajo trabajan de
manera organizada.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

10. Los trabajadores
se motivan entre si

TA (X) TD (

para un mejor SUGERENCIAS:
ambiente laboral.

11. Consideraquela | TA (X) TD (
jefatura posee el
liderazgo suficiente SUGERENCIAS:

para el puesto.

12. Considera que el
estado de animo de

TA (X) TD (
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sus compaferos SUGERENCIAS:
afecta el liderazgo.

. PROMEDIO
N®TA _12 N®TD
OBTENIDO:
. COMENTARIO GENERALES
. OBSERVACIONES
d / ﬁ.;;!’ ._ _-_";

| gl W

MBA. Greis K. Gonzales Cusiodio

JUEZ — EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Juan Martin Medina Vasquez

PROFESION

Administrador

ESPECIALIDAD

Maestro en Gestién Publica

EXPERIENCIA PROFESIONAL 08 afios

CARGO

Docente - Universidad Nacional
Auténoma De Chota

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CACIDEP S.A.C., CHOTA —2021.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Rimarachin Ramirez Nilvia
Saldafia Romero Mauricio Gabriel
ESPECIALIDAD | Escuela de Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionario de clima organizacional
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Determinar la relacion que existe entre el Clima
INVESTIGACION | Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores

de la empresa CACIDEP 5.A.C., Chota 2021.

ESPECIFICOS

¢ Determinar el nivel del clima organizacional de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S A.C., Chota
2021

¢ Determinar el nivel de desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota
2021.
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» |dentificar los factores del clima organizacional que se
relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores
de la empresa CACIDEP 5. A. C_, Chota 2021.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
"TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDQ CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEM3
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 12 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicioc de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prucba de piloic para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las

unidades de analisis de esta investigacion.

CONDICIONES LABORALES

1. En general, la

empresa respeta sus

TA (X) TD( )

horas de trabajo. SUGERENCIAS:

2. La empresa reconoce | TA (X) TD( )
las horas extras
efectuadas en su SUGERENCIAS:
trabajo.

3. Ud. recibe todos los TA (X) TD( )
beneficios de ley que
corresponde. SUGERENCIAS:

4. Ud. se siente TA (X) TD( )
motivado por los
beneficios recibidos SUGERENCIAS:

por la empresa.
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CONDUCTA DEL TRABAJADOR

5. La empresa brinda
momentos para

TA (X) D (

establecer lazos de SUGERENCIAS:
amistad.
6. Siente que TA (X) TD (

comparieros brindan
las oportunidades
para establecer

vinculo de confianza.

SUGERENCIAS:

7. Considera que la
empresa dinamiza las
actividades con otras

areas.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

8. La relacion de jefe al
trabajador es
satisfactoria.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

ESTADO DE ANIMO DEL TRABAJADOR

9. Considera que los
compafieros de
trabajo trabajan de
manera organizada.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

10. Los trabajadores
se motivan entre si

TA (X) TD (

para un mejor SUGERENCIAS:
ambiente laboral.

11. Consideraquela | TA (X) TD (
jefatura posee el
liderazgo suficiente SUGERENCIAS:

para el puesto.

12. Considera que el
estado de animo de

TA (X) TD (
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sus comparneros SUGERENCIAS:
afecta el liderazgo.

. PROMEDIO
N° TA _12 N°TD
OBTENIDO:
. COMENTARIO GENERALES
. OBSERVACIONES

Mg Juan Martin Maeding Visquez

CLAD- 14550
Docente,

JUEZ — EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Claudia Arbafiil Chicoma

PROFESION

Administradora

ESPECIALIDAD

Maestra en Administracion de Negocios
- MBA

EXPERIENCIA PROFESIONAL 12 ailos

CARGO

Docente USAT

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CACIDEF S.A.C., CHOTA - 2021.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Rimarachin Ramirez Nilvia
Saldaiia Romero Mauricio Gabriel
ESPECIALIDAD | Escuela de Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionario de clima organizacional
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Determinar la relacion que existe entre el Clima
INVESTIGACION | Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores

de la empresa CACIDEP 5 AC., Chota 2021.

ESPECIFICOS

o Determinar el nivel del clima organizacional de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S5 AC., Chota
2021

o Determinar el nivel de desempeific laboral de los
trabajadores de la empresa CACIDEP SAC_, Chota
2021.
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» |dentificar los factores del clima organizacional que se
relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores
de la empresa CACIDEP 5. A. C_, Chota 2021.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
"TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDQ CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEM3
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 12 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicioc de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prucba de piloic para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las

unidades de analisis de esta investigacion.

CONDICIONES LABORALES

1. En general, la

empresa respeta sus

TA (X) TD( )

horas de trabajo. SUGERENCIAS:

2. La empresa reconoce | TA (X) TD( )
las horas extras
efectuadas en su SUGERENCIAS:
trabajo.

3. Ud. recibe todos los TA (X) TD( )
beneficios de ley que
corresponde. SUGERENCIAS:

4. Ud. se siente TA (X) TD( )
motivado por los
beneficios recibidos SUGERENCIAS:

por la empresa.
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CONDUCTA DEL TRABAJADOR

5. La empresa brinda
momentos para

TA (X) D (

establecer lazos de SUGERENCIAS:
amistad.
6. Siente que TA (X) TD (

comparieros brindan
las oportunidades
para establecer

vinculo de confianza.

SUGERENCIAS:

7. Considera que la
empresa dinamiza las
actividades con otras

areas.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

8. La relacion de jefe al
trabajador es
satisfactoria.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

ESTADO DE ANIMO DEL TRABAJADOR

9. Considera que los
compafieros de
trabajo trabajan de
manera organizada.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

10. Los trabajadores
se motivan entre si

TA (X) TD (

para un mejor SUGERENCIAS:
ambiente laboral.

11. Consideraquela | TA (X) TD (
jefatura posee el
liderazgo suficiente SUGERENCIAS:

para el puesto.

12. Considera que el
estado de animo de

TA (X) TD (
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sus compafneros SUGERENCIAS:
afecta el liderazgo.

. PROMEDIO
N° TA _12 N°TD
OBTENIDO:
. COMENTARIO GENERALES
. OBSERVACIONES

MBAC Claudia Arbaiiil Chicoma

JUEZ — EXPERTO
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Cuestionario de desempefio laboral

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Greis Kelly Gonzales Custodio

PROFESION

Administradora

ESPECIALIDAD

Maestra en Administracién de Negocios
- MBA

EXPERIENCIA PROFESIONAL 11 ANOS

CARGO

Ejecutivo integral — Banco Falabella

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CACIDEP S.A.C., CHOTA —2021.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Rimarachin Ramirez Nilvia
Saldafia Romero Mauricio Gabriel
ESPECIALIDAD | Escuela de Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionario de desempefio laboral
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Determinar la relacion que existe entre el Clima
INVESTIGACION | Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores

de la empresa CACIDEP 5 A.C., Chota 2021.

ESPECIFICOS

+ Determinar el nivel del clima organizacional de los
trabajadores de la empresa CACIDEP 5A.C., Chota
2021.

* Determinar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S AC., Chota
2021
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» |dentificar los factores del clima organizacional que se
relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores
de la empresa CACIDEP 5. A. C_, Chota 2021.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” Sl ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 12 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

CALIDAD DE TRABAJO

1. Considera que el
COMpromiso es
importante para un
trabajo de calidad.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

2. Ud. cree que existe
compromiso por parte
de sus compafieros.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

3. Los jefes motivan
emocionalmente para
el logro de metas.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

4. Considera que existe
la motivacion
necesaria para una
mejor calidad de
trabajo.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:
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COMPETENCIAS PROFESIONALES

5. Considera que su
compariero posee los
requisitos para el
puesto de

desempefia.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

6. Existe un perfil
definido para cada

puesto de trabajo.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

7. La empresa realiza
capacitaciones en
temas estratégicos.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

8. La empresa realiza
capacitaciones en
temas especificos por
los trabajadores.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

RESULTADOS ORGANIZACIONALES

9. Considera que su
compariero es
eficiente en sus
actividades
desarrolladas.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

10. Considera que la
eficiencia contribuye

TA (X) D (

a los resultados SUGERENCIAS:
organizacionales.

11. Considera que su | TA (X) TD (
compariero es eficaz
en sus actividades SUGERENCIAS:

desarrolladas.
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12. Consideraquela |TA(X) TD( )
eficacia contribuye a
los resultados SUGERENCIAS:
organizacionales.

1. PROMEDIO

N°TA 12 N°TD

OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

MBA. Greis K Gonzales Custodio

JUEZ — EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIC DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Juan Martin Medina Vasquez

PROFESION

Administrador

ESPECIALIDAD

Maestro en Gestion Publica

EXPERIENCIA PROFESIONAL 08 afios

CARGO

Docente - Umversidad Nacional
Autonoma De Chota

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CACIDER S.A.C., CHOTA — 2021.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Rimarachin Ramirez Nilvia
Saldaiia Romero Mauricio Gabriel
ESPECIALIDAD | Escuela de Administracién
INSTRUMENTO | Cuestionario de desempefio laboral
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Determinar la relacion que existe entre el Clima
INVESTIGACION | Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores

de la empresa CACIDEP 5.A.C., Chota 2021.

ESPECIFICOS

» Determinar el nivel del clima organizacional de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S AC., Chota
2021

s Determinar el nivel de desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota
2021.
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» |dentificar los factores del clima organizacional que se
relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores
de la empresa CACIDEP 5. A. C_, Chota 2021.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” Sl ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 12 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

CALIDAD DE TRABAJO

1. Considera que el
COMpromiso es
importante para un
trabajo de calidad.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

2. Ud. cree que existe
compromiso por parte
de sus compafieros.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

3. Los jefes motivan
emocionalmente para
el logro de metas.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

4. Considera que existe
la motivacion
necesaria para una
mejor calidad de
trabajo.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:
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COMPETENCIAS PROFESIONALES

5. Considera que su
compariero posee los
requisitos para el
puesto de

desempefia.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

6. Existe un perfil
definido para cada

puesto de trabajo.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

7. La empresa realiza
capacitaciones en
temas estratégicos.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

8. La empresa realiza
capacitaciones en
temas especificos por
los trabajadores.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

RESULTADOS ORGANIZACIONALES

9. Considera que su
compariero es
eficiente en sus
actividades
desarrolladas.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

10. Considera que la
eficiencia contribuye

TA (X) D (

a los resultados SUGERENCIAS:
organizacionales.

11. Considera que su | TA (X) TD (
compariero es eficaz
en sus actividades SUGERENCIAS:

desarrolladas.
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12. Consideraquela | TA(X) TD( )
eficacia contribuye a
los resultados SUGERENCIAS:
organizacionales.

1. PROMEDIO

N®TA 12 N* TD

OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

Mg, Juan Martin Mading Visgquez
CLAD- 14530
Docente.

JUEZ — EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Claudia Arbafiil Chicoma

PROFESION

Administradora

ESPECIALIDAD

Maestra en Administracion de Negocios
- MBA

EXPERIENCIA PROFESIONAL 12 afios

CARGO

Docente USAT

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CACIDEP S.A.C., CHOTA —2021.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Rimarachin Ramirez Nilvia
Saldafia Romero Mauricio Gabriel
ESPECIALIDAD | Escuela de Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionario de desempefio laboral
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Determinar la relacion que existe entre el Clima
INVESTIGACION | Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores

de la empresa CACIDEP S A.C., Chota 2021.

ESPECIFICOS

¢ Determinar el nivel del clima organizacional de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S A.C., Chota
2021.

e Determinar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa CACIDEP S AC., Chota
2021
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» |dentificar los factores del clima organizacional que se
relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores
de la empresa CACIDEP 5. A. C_, Chota 2021.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” Sl ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 12 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

CALIDAD DE TRABAJO

1. Considera que el
COMpromiso es
importante para un
trabajo de calidad.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

2. Ud. cree que existe
compromiso por parte
de sus compafieros.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

3. Los jefes motivan
emocionalmente para
el logro de metas.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

4. Considera que existe
la motivacion
necesaria para una
mejor calidad de
trabajo.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:
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COMPETENCIAS PROFESIONALES

5. Considera que su
compariero posee los
requisitos para el
puesto de

desempefia.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

6. Existe un perfil
definido para cada

puesto de trabajo.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

7. La empresa realiza
capacitaciones en
temas estratégicos.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

8. La empresa realiza
capacitaciones en
temas especificos por
los trabajadores.

TA (X) D (

SUGERENCIAS:

RESULTADOS ORGANIZACIONALES

9. Considera que su
compariero es
eficiente en sus
actividades
desarrolladas.

TA (X) TD (

SUGERENCIAS:

10. Considera que la
eficiencia contribuye

TA (X) D (

a los resultados SUGERENCIAS:
organizacionales.

11. Considera que su | TA (X) TD (
compariero es eficaz
en sus actividades SUGERENCIAS:

desarrolladas.
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12. Consideraquela |TA(X) TD( )
eficacia contribuye a
los resultados SUGERENCIAS:
organizacionales.

1. PROMEDIO

N°TA 12 N° TD

OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

ke X

MB.&. Claudia Arbaiiil Chicoma

JUEZ — EXPERTO
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ANEXO N° 04. Carta de autorizacion de la empresa.

) CACIDEP S.A.C.

Centro de Asesoria. Comsaltoria, Investigacién y Desarrclio Profesional

“Ano del Bicentenario del Pert: 200 anos de Independencia”
Chota. 24 de noviembre del 2021.

Mg. Carla Angelica Reyes Reyes
Directora de EAP de Administracion,
Universidad Senor De Sipan

Ciudad -

Asunto: CARTA DE ACEPTACION Y APOYO EN
INVESTIGACION

Estimado(a) Sr.(a):

Es grato dirigirme a usted para saludarle afectuosamente a nombre de la
empresa CACIDEP S.A.C. y la vez manifestarie lo siguiente:

Que, habiendo recibido la Carta de Permiso y Apoyo en Investigacion de
los estudiantes del IX ciclo de 1a Escuela Profesional de Administracion, han sido
aceptados en esta organizacion a fin de que realicen su investigacion, a quienes
se les brindara la informacion que requieran para su utilizacion netamente
académica

Sin otro particular. aprovecho la opertunidad para expresarle mi

consideracion y estima personal.

Cordiaimente.

C.C File
OTS/Ger.Gn

e 938 237 107 @ www.cacidep.com
@ cacidepsac@gmall.com G @eacidep
@ Jr. Santa Asuncién £ 106 - Chota @ @cacidep




ANEXO N° 05. Resolucion de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1001-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 09 de noviembre de 2021.

VISTO:

El Oficio N*0284-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 09 de noviembre de 2021, presentado por la Directora de la
EAP de Administracion y proveido de la Decana de FACEM, donde solicita la aprobacion de los Proyectos de
tesis, de los estudiantes del Curso Investigacion | — Sec. B, periodo académico 2021-ll, de la EAP de
Administracion, a cargo del Dr. Onésimo Mego Nifiez, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N® 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de grados
y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 21° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de
investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la facultad,
para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir
de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Tesis, de los estudiantes del Curso de Investigacion |, Sec. B,
periodo 2021-ll, a cargo del Dr. Onésimo Mego Nuiiez, de la Escuela Profesional de Administracion, segun se
indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

f & ————
f& raulia
= ok cenons
WZ pupmisAballs & 0
o ——,

4 J

“mcu‘o
Dra. Fiorella Giannina Molinelli Aristondo Mg. Liset Sugeily Silva Gonzales
Decana (e) Secretaria Académica
Facultad de Ciencias Empresariales Facultad de Ciencias Empresariales

Cc.: Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632

CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Perd

www.uss.edu.pe



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1001-FACEM-USS-2021

N AUTOR(a) (es) TEMA DE PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
. e GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE | GESTION EMPRESARIAL Y
ASENIO QUISPE ANDER MANUEL PERSONAL EN LA RED DE SALUD BAGUA 2021 EMPRENDIMIENTO

ALVAREZ SARANGO CRISTOPHER ANTHONY | LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA .
2 EN EL DESEMPERO LABORAL ENLA EMPRESA SOLIDEZ GESET,{H%NREHSRHEEQ%W
PISCOYA GUEVARA ERIKA JULIANA EMPRESARIAL SA-CHICLAYO, 2021
BECERRA ROJAS ALEX JOEL "MARKETING DIGITAL PARA EL POSICIONAMIENTO DE -
3 LA EMPRESA CONFECCIONES BRISANI- SPORT GES;#%NREMSRHE'E‘QTRSLY
DAVILA RAMIREZ GABY YAKELINE LAMBAYEQUE,2021"
CIEZA ODAR PERLA BRUNELLA DESEMPENO LABORAL Y SU RELACION CON LA :
4 SATISFACCION DE LOS COLABORADORES EN LA GES;#%NREMSRHE'E‘QTRSLY
RAMOS LORENZO FLOR MARIA DEL CARMEN | MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE OLMOS 2021
CORNE.JO SANCHEZ WALTER JULIAN SATISFACCION LABORAL Y SU INFLUENCIA DEL .
5 DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN EL AREA DE GESE#%NREMSRHE'E‘QTREALY
CORONEL PEREZ MARCO YERSON RRHH. EMPRESA POLISA, CHICLAYO - 2021
COTRINA CORRALES YERLY YONELY .
: MARKETING DIGITAL PARA EL POSICIONAMIENTO DE | GESTION EMPRESARIAL Y
LOPEZ SAAVEDRA SILVANA DEL ROSARIO LA EMPRESA CIA MORRO SOLAR SAC CHICLAYO 2021 EMPRENDIMIENTO
DE LA CRUZ COYCO PEDRO PLAN DE MARKETING DE SERVICIOS PARA MEJORAR -
7 LA FIDELIZACION DE LOS CLIENTES DE LA EMPRESA GES;%NREN;EHE'E‘Q%W
IRIGOIN SEMPERTEGUI JHON ANDERSON CAJA TRUJILLO- CHOTA 2021
EL PROCESO LOGISTICO Y LA GESTION DE -
8 | DIAZ FLORES WILSON JAVIER ALMACENES EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENGIA DE GES&%”&NS&E?Q%‘”
LAMBAYEQUE 2021
ESQUEN SECLEN ALEJANDRO ANDERSON “EL DESEMPENO LABORAL Y SU RELACION CON LA -
9 MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE LA GESET#%NRENSﬁE‘ﬁ?SLY
SALAZAR ARCE LEONOR DE JESUS EMPRESA SISA SAC- 2021
EXPERIENCIAS DE APRENDIZAJE VIRTUAL Y
0 A S E LI (o5 EEs SATISFACCION DE LOS ESTUDIANTES VI CICLO| GESTION EMPRESARIALY
— ADMINISTRACION EN LA UNIVERSIDAD SENOR DE EMPRENDIMIENTO
MUNOZ LEON MARIA ELENA SIPAN 2021-11
ENGAGEMENT Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS :
11 | GOMEZ OLANO WENDY TRABAJADORES DE UNA EMPRESA AGRICOLA, PIURA GESET,{H%NRENSRHE'E‘Q%QLY

2021

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632

CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Perd

www.uss.edu.pe




UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1001-FACEM-USS-2021

N AUTOR(a) (es) TEMA DE PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
GUERRERO RUIDIAS CINDY JUDITH ESTRES LABORAL Y DESEMPENO DE LOS )
12 COLABORADORES DEL AREA DE VENTAS DE BOTICAS |  CESTION EMPRESARIALY
MI JESUS CHULUCANAS 1— 2021 ElraE e
MARIN MENDOZA YESENIA ALEXANDRA -
MARKETING DIGITAL Y SU INFLUENCIA EN LA :
13 | INFANTE VALDIVIA MIRIAM LIZETH CAPTACION DE CLENTES DE LA EWPRESA| CLoTONEMPRESARALY
CORPORACION INCELL SAC, GHICLAYO 2021
g OO VASQUEZ GUICELI GERALDINY EL PROCESO LOGISTICO PARA INCREMENTAR LA| GESTION EMPRESARIALY
EOUEN CHAVEZ YOI RENTABILIDAD EN LA EMPRESA LA PILCA 2021 EMPRENDIMIENTO
LOPEZ NEIRA ANGELICA DEL PILAR EL PROCESO DE SELECCION Y DESEMPEFIO LABORAL i
15 DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DINAMICA | CESTION EMPRESARIALY
VELA BALDERA LESLIE NOEMI IMPLEMENTOS & PECAS — CHICLAYO 2021
MONTENEGRO EFFIO YANIRAESMERALDA | "CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL )
16 DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN | CESTION ENFRESARIALY
TENORIO UGAZ KATTY JHOSELIN LA MUNICIPALIDAD DE JOSE LEONARDO ORTIZ- 2021°
MORENO CARRASCO LADY CAROLINE CALIDAD DE SERVICIO Y SU INFLUENCIA EN LA )
17 SATISFAGCION DE LOS CLIENTES ENEL HOTEL REY DE |  CE o DR EMPRESARALY
SERRATO VALLADOLID ANA PAULA ORO - CHIGLAYO 2021
WOTVAGION v DESEMPENO LABORAL DE LOS :
18 | NEIRA GUEVARA LEONARDO DANNER COLABORADORES EN HOSPITAL DE CLINICAS | CESTONEMPRESARIALY
LAMBAYEQUE SAC- CHICLAYO 2021
RIMARACHIN RAMIREZ NILVIA CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL =
13 DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CACIDEP | - TIONENPRESARIALY
SALDANIA ROMERO MAURICIO GABRIEL SAC, CHOTA 2021
"GESTION DE ALMACENES PARA MEJORAR EL NIVEL :
20 | RIOJAS SUCLUPE RUBEN SMITH DE SERVICIO AL CLIENTE EN UNAEMPRESA AGRICOLA | CESTION EMPRESARIAL Y
UL EMPRENDIMIENTO
CHEPEN 2021
CAPACITAGION Y DESEMPENO LABORAL DEL
” AL A R e G A R AL PERSONAL DEL AREA DE PRODUCCION EN LA| GESTION EMPRESARIALY
EMPRESA ENVASES SAN NICOLAS SAC, CHICLAYO,|  EMPRENDIMENTO
VARGAS GHAVEZ FLAVIA THAIS 021
USHIFIAHUA BRIONES SHOJI YASUKO EL MARKETING DIGAL Y SU INFLUENCIA EN EL i
2 POSICIONAMIENTO EN GANKUNAPA RESTAURANTE | CESTONENPRESARALY

VILLEGAS OLIVO ZELIDETH DANIELA

SAC-2021

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632

CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Perd

www.uss.edu.pe




ANEXO N° 06. Formato T1

ISS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 21 de febrero del 20235

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente_-

Los suscritas:
Nilvia Rimarachin Ramirez con DNI 71609399 y Mauricio Gabriel Saldafia Romero con DMI
72687102,

En mi calidad de autores exclusivos de la investigacion titulada: CLIMA ORGANIZACIOMAL Y EL
DESEMPERC LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CACIDEP 5.A.C., CHOTA 2021.
Presentado y aprobado en el afio 2023 como requisito para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMIMISTRACION, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACIE)N, por medio del presente escritc autorizo [(autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total,
pueda gjercer sobre mi (nuestra) trabajo y muestre al mundo la produccidn intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

# Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de prado a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional —
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del exterior.

» Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacian, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante |la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo M2 B22. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS ¥ NOMBRES IMERO DE FIRMA
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD
Rimarachin Ramirez Milvia 71609399

Saldafia Romero Mauricio Gabriel 72697102




ANEXO N° 07. Fotos de aplicacion de encuesta




ANEXO N° 08. Reporte turnitin.

NOMBRE DEL TRABAJOD

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMP
ENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA CACIDEP S.A.C,, CHOT
A

RECLIENTO DE PALABRAS
9116 Words

RECUENTO DE PAGINAS
41 Pages

FECHA DEENTREGA
Apr 10,2023 10:01 AM GMT-5

® 18% de similitud general

Reporte de similitud

AUTOR

Saldafia Romero Mauricio Gabrie Rimara
chin Ramirez Nilvia

RECUENTO DE CARACTERES
49214 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
166.5KB

FECHA DEL INFORME
Apr 10,2023 10:02 AM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 16% Base de datos de Internet
+ Base de datos de Crossref

+ 15% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

+ 4% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de contenido publicado de Cross

» Material citado



ANEXO N° 09. Acta de originalidad de tesis.

Universidad
Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham Jose Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucién N°_1001-FACEM-USS-2021, presentado por los Bachilleres,
Rimarachin Ramirez Nilvia y Saldafia Romero Mauricio Gabriel, con su tesis Titulada
CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA CACIDEP S.A.C., CHOTA 2021.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 18% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 12 de abril de 2023.
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Dr. Abraham Joke%Yovera
DNI N® 80270538

Escuela Académieco Profesional de Administracion.




