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RESUMEN

En la presente investigacion titulada “clima organizacional en la discoteca
Bass disco, Chiclayo, 2019”, misma que presentdé como principal problematica
¢, Como se encuentra el clima organizacional en la discoteca Bass disco, Chiclayo,
20197 Por ello se planted como objetivo general determinar el clima organizacional
en la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019, teniendo como objetivos especificos:
Identificar la responsabilidad de los trabajadores, la recompensa dada, las
relaciones entre trabajadores y los conflictos en los trabajadores de la discoteca
Bass disco, Chiclayo, 2019, esta investigacién centra su importancia, dado que la
empresa o mejor dicho la discoteca no cuenta con un buen ambiente laboral es por
ello que la investigacion traté de identificar cuales fueron los motivantes para crear
este ambiente laboral y cudl es el estado actual después de haber hecho la
investigaciéon sobre el clima laboral, cuya hipétesis general fue: El clima

organizacional es inadecuado en la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019.

Para la ejecucion de la investigacion, ésta tuvo que tomar un nivel de tipo
descriptivo y un disefio no experimental de enfoque transversal. Asi mismo se utilizd
como herramienta de recoleccion al cuestionario, el cual fue aplicado a una muestra
de 40 personas, conformados por los trabajadores de la discoteca Bass disco. La
investigacion concluyé determinado que el clima organizacional en la discoteca
Bass disco, Chiclayo, 2019, es inadecuado, asi fue valorado por los propios
trabajadores de la misma empresa ya que el 65%, ya que esto se debid a que las
dimensiones Responsabilidad, Recompensa, Relaciones y Conflictos fueron

valoradas como inadecuadas segun los mismos trabajadores de esta empresa.

Palabras claves: Clima organizacional, trabajadores.



ABSTRACT

In the present investigation entitled "organizational climate in the disc disco
Bass, Chiclayo, 2019", same that presented as the main problem How is the
organizational climate in the disc disco Bass, Chiclayo, 2019? For that reason it was
proposed as a general objective to determine the organizational climate in the disc
disco Bass, Chiclayo, 2019, having as specific objectives: Identify the responsibility
of the workers, the reward given, the relationships between workers and the conflicts
in the workers of the disco Bass disco, Chiclayo, 2019, this research focuses its
importance, given that the company or rather the disco does not have a good work
environment, which is why the research tried to identify which were the motivating
factors to create this work environment and which is the current state after having
done the research on the work climate, whose general hypothesis was: The

organizational climate is inadequate in the disc disco Bass, Chiclayo, 2019.

For the execution of the research, it had to take a level of descriptive type and
a non-experimental design with a transversal focus. It was also used as a collection
tool to the questionnaire, which was applied to a sample of 40 people, made up of
the workers of the disc disco Bass. The investigation concluded that the
organizational climate in the disc disco Bass, Chiclayo, 2019, is inadequate, so it
was valued by the workers of the same company as 65%, since this was due to the
dimensions Responsibility, Reward , Relations and Conflicts were valued as

inadequate according to the same workers of this company.

Keywords: Organizational climate, workers.
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia donde el mercado es competitivo a la hora de hablar de una
empresa, se tiene que tomar en cuenta el primer elemento principal de una empresa
el trabajador y a la importancia de su entorno dentro del trabajo a este se le
denomina clima organizacional o clima laboral, con esto se quiere lograr que al
tener un adecuado clima laboral la empresa se mantendra firme en el mercado. Es
por ello que esta investigacion aportara informacion sobre la variable clima
organizacional.

El presente estudio se encuentra fundamentada o sustenta por trabajos
previos internacionales tomando como ejemplo el de Villadiego & Alzate (2017),
quienes llegaron a concluir que en base a la informacién obtenida del clima
organizacional se determin6 que en la empresa presentd un riesgo medio conforme
al 50% detectado, lo que conlleva a obtener una totalidad de 87.5%, por lo que se
presentan niveles criticos en la organizacion, siendo imperante tener que realizar
una inmediata intervencion a fin de reducir dicho riesgo.

Es de gran importancia tomar en cuenta que los trabajadores tienden a ser
eficaces 0 més productivos cuando el entorno laboral es el ideal explotando todo el
potencial que este pueda brindar tanto en beneficio de la empresa como profesional
y laboral de este mismao.

La investigacion se estructurd en cuatro capitulos en los que se desarrolla: el
problema de estudio, el marco teorico, el marco metodoldgico, en andlisis e
interpretacion de los datos, seguido por conclusiones y recomendaciones, ademas
de contar con bibliografia.

En el capitulo I. Se menciona la situacion problemética nivel Internacional,
Nacional y Local del problema de estudio, asi también la formulacion del problema,
la justificacion y los objetivos general y especificos, En el capitulo 1l. Referida al
marco metodoldgico donde se describe el tipo y disefio de la investigacion, la
poblacion, muestra, técnicas e instrumentos, En el capitulo Ill. Se presentan el
analisis de resultados permitiendo asi discutir con otros resultados obtenidos por
otras investigaciones. En el capitulo IV. Finalmente, se presentaran las
Conclusiones y Recomendaciones y por ultimo estan las referencias bibliograficas

y los anexos.



1.1.El problema de investigacion

En el Contexto Internacional

Rainha (2018), resalta la jerarquia de los empleados para el proceso
comercial y que llega a mas de sus organizaciones, y esto ha generado un lugar
de trabajo digno para cualquier asociacion, el sistema fue acertado para
mantener la forma de cultura para el cuidado de los clientes. Se tienen valores
excepcionalmente rigurosos que tienen que ver con la fidelidad, la confianza, la
asociacion y la franqueza. Se debe visitar una tienda, conversar con los
colaboradores, mirarlos sin inmutarse y preguntar si estan optimistas, no
solamente se debe tener los sueldos mas elevados, sino que una organizacion
gue aprecia sus empleados. Para exhibir el clima laboral anualmente, posterior
a la obtencion de los resultados, se aplican planes de actividades, asi mismo
se deben dar capacitaciones y vias de comunicacion dentro de la organizacion
para que el trabajador pueda dialogar con los supervisores y propietarios, con

la intencion de crear oportunidades y que los trabajadores puedan prosperar.

Cristancho (2015), afirma que es incuestionable que un nimero cada vez
mayor de personas estan discutiendo la el concepto de clima laboral interno en
las asociaciones. Un estudio demostro que los discernimientos que tienen los
empleados colombianos sobre la condicién del lugar de trabajo en sus
asociaciones, a pesar de los resultados, aunque prometedores, muestran que
todavia hay numerosas zonas para mejorar. Hay que tener en cuenta que,
cuando se alude precisamente al clima laboral: es la cantidad de aspectos,
fisicos como emocionales, en las que los trabajadores de una asociacion hacen
su trabajo. La naturaleza de estas condiciones de este clima, es proporcional
con el grado de satisfaccién del recurso humano de la asociacién, que se
convierte en la eficiencia del logro de sus funcione y por lo tanto mejora la
competitividad y productividad organizacional. Por ello, se debe tener en
cuenta en la parte superior de la lista de prioridades que la capacidad humana
es el recurso principal y que invertir en dichos recursos para mejorar las
aptitudes de los empleados es esencial para crear un adecuado lugar de trabajo
(clima organizacional), fortalecer los grupos de trabajo e incrementar las

probabilidades de lograr objetivos organizacionales.
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En el Contexto Nacional

Osorio (2018), demostré6 que numerosos empleados invierten la mayor
parte de su tiempo en la organizacion en la que trabajan solo enfocdndose en
sus funciones, pero ademas viviendo con diversas situaciones. Ante esto, es
significativo que el jefe de grupo mantenga el énfasis en sus empleados para
prever una situacion de mal ambiente de trabajo. De manera similar, como los
resultados de una organizacion son significativas, también lo son los individuos
gue las logran, por lo que no es coherente que una asociacion tenga lideres
cuya Unica ocupacion sea garantizar el resultado econdémico, sin considerar la
prosperidad de los empleados. En la comunicacion, se puede presenciar
algunos aspectos diferentes que influyen en los elementos internos, algunas de
ellas son la percepcién del jefe, que es uno de los componentes principales con
respecto al efecto en el clima de trabajo; la percepcion de franqueza, ya que la
comunicacion abierta y clara es crucial en una organizacion, que también
terminara creando la posibilidad de inequidad o preferencias; la colaboracion
grupal, que es la consideracion por los pensamientos de los demas, capacidad
de organizar arreglos y alcanzarlos, la totalidad de todo es una sefial clara de

un buen clima de trabajo.

Zumaeta (2018), indic6 que el recurso humano es el capital principal de
cualquier asociacion, por lo que amerita ejecutar un clima de trabajo digno, de
lo contrario puede influir en la eficiencia de la organizacion hasta en un 20%.
También manifestd que el factor del bienestar del empleado como impulsor de
la productividad, es el cuarto patron a nivel mundial, y en el Perl, se observa
que el 58% de los jefes que consideran que el tener un adecuado bienestar de
trabajo impacta enfaticamente en la retencion del personal. Se destaca que el
81% de los empleados peruanos considera que el lugar de trabajo es
significativo para su desempefio dentro de la asociacion, adicionalmente, con
respecto a la adaptabilidad laboral, el clima de trabajo afecta directamente en

el bienestar de los empleados.
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En el Contexto Local

La realidad de la discoteca Bass disco de la ciudad de Chiclayo, es que
en los ultimo meses ha surgido una constante rotacién de personal, esto hace
que genere demora en las funciones que se vienen elaborando, ya que la
contratacion de personal nuevo hace perder tiempo y recursos, al momento de
capacitarlos y desde luego la cantidad de afluencia de clientes y consumidores
bajaria, debido al cambio continuo de las areas, esto a su vez generaria de
seguridad en la imagen del sector la organizacion. Por ello, es necesario el
estudio de dicho contexto en el que esta inmerso la entidad, de tal forma, que
se tiene que abordar un tema innovador orientada en el analisis del rol
desempeiiado por el clima organizacional, involucrando las relaciones
formadas entre miembros de diferentes jerarquias, percepciones de los
colaboradores respecto a su ambiente laboral, que coadyuven identificar las
condiciones de trabajo, permitiendo la puesta en marcha de practicas
adecuadas, ademas del fomento de una calidad de vida laboral evitando asi la
disconformidad de los trabajadores sobre el ambiente de trabajo.

1.2. Antecedentes
En el Contexto Internacional

Aldaz, Pacheco, Velasco y Calvopifia (2017), en su estudio titulado
“Relacion del clima organizacionales y la gestién del talento humano, en las
hosterias de ciudad Riobamba, Ecuador” tratd de explicar cuales son las
percepciones de los colaboradores acerca del ambiente en que desarrollan sus
actividades laborales, de este modo se tuvo la intencion de gestionar el talento
humano, relacionados en una demostrar la vision de la sostenibilidad incluido
la identificacion de la competitividad empresarial, la metodologia empleada fue
de tipo cuantitativa de disefio cuasiexperimental, de nivel correlacional.
Llegando a determinar de esa forma se establecio una propuesta que coadyuva
a mejorar el clima propio de la entidad para evidenciar un adecuado desempefio
con fomento de soluciones creativas de eventualidades suscitadas, que permita
mantener activo e identificado a los colaboradores con las directrices

establecidas, asegurando la permanente motivacion de capital humano
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alineado a la cultura, facilitando la incursion en varios ambientes de negocios
(p. 59).

Villadiego y Alzate (2017), en investigacion titulada “Analisis del clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales en Petroleum & Logistics S.A.S. en la ciudad de Bogota,
durante el primer semestre de 2016, el cual tuvo como objetivo general realizar
un analisis del clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral y
las relaciones interpersonales. Es una investigacion de tipo mixto, con disefio
no experimental de un nivel descriptivo. La muestra fue compuesta por la
totalidad de empleados que fueron. Llegando a concluir que el estudio sobre el
clima organizacional, se logré identificar que de forma general la empresa tiene
un nivel de riesgo, segun el 50% de los resultados, mientras que el 25% vy el
12.5% considerd que existe un nivel alto y muy alto de forma respectiva, lo que
da un total de 87.5% en los niveles mas importantes de riesgo para un

adecuado clima laboral (p. 90).

Cardona (2016), en su investigacion titulada “La satisfaccién laboral y el
clima organizacional en el CDI San José de la ciudad de Manizales”, el cual
tuvo como objetivo general identificar la satisfaccion laboral y el clima
organizacional en el CDI San José de la ciudad de Manizales. La metodologia
empleada fue cuantitativa con un disefio no experimental de nivel descriptivo,
teniendo como muestra 31 empleados del CDI. Se llegd a concluir que se
encontro que el clima organizacional se percibe como muy satisfecho con una
puntuacion porcentual, siendo las variables capacidad profesional y trabajo en
equipo las de mayor puntuacion, y administracion del talento humano y
comunicacion e integracion, las de menor, denotar que en el ambito del clima
organizacional, en la variable administracion del talento humano, una de las de
menor puntuacion porcentual, se encuentra como item de menor satisfaccion,
el referente a los incentivos dados por la entidad cuando se alcanzan los
objetivos y las metas; y en la variable comunicacion e integracion, la otra de

menor puntuacion, se evidencia como item de menor satisfaccion, el
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correspondiente a que la informacioén sobre asuntos de la entidad, se transmiten

muchos de ellos mediante comunicados oficiales (p. 88).

Jorge (2016), en su investigacion titulada “Factores que impactan en el
clima organizacional de un centro de servicios compartidos”, el cual tuvo como
objetivo general identificar los factores que influyen en el clima organizacional.
La metodologia empleada fue de tipo cuantitativa con un disefio no
experimental de nivel descriptivo, la muestra de esta investigacion no esta
especificada. Llegando a concluir que los factores que inciden de forma positiva
en el clima de trabajo, es el sentido de pertenencia, compromiso y la
comunicacion entre los colaboradores, lo que se puede verificar en la
participacion en las actividades organizacionales, como también en su
adaptabilidad en las modificaciones realizadas en la reestructura
organizacional. Lo que demuestra que para el analisis del clima labora sea
adecuado, se necesita que la gerencia de cualquier empresa que quiera tenerlo
sea comprometida y participativa, partiendo desde la aceptacion del
aprendizaje muto de los resultados obtenidos hasta involucrarse totalmente en

la mejora del ambiente de trabajo (p. 92).

Palomino y Pefia (2016), en su investigacion titulada “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de la
empresa distribuidora y papeleria Veneplast ltda.”, el cual tuvo como propésito
encontrar el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral. La
metodologia empleada fue de tipo cuantitativo con un disefio no experimental
de nivel descriptivo-correlacional, teniendo como muestra a 49 trabajadores.
Llegandose a concluir que el clima laboral segun las perspectivas de los
colaboradores fue calificado como buena, debido a los incentivos
motivacionales que tienen y al control al momento de realizar sus actividades.
Por otro lado, las deficiencias encontradas son la capacidad para tomar
decisiones y las pocas relaciones entre los integrantes del equipo laboral (p.
73).
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Contreras y Rozo (2015) en su estudio titulado “Teletrabajo y
sostenibilidad empresarial. Una reflexion desde la gerencia del talento humano
y clima organizacional en Colombia” como objetivo general traté de explorar las
teorias referentes a la sostenibilidad empresarial, donde la preocupacion del
clima organizacional tiene un mayor valor en el compromiso social en las
empresas, muchas veces se resalta esta habilidad para el proceso de seleccion
en cuanto a encontrar aquellas personas que posean los perfiles necesarios en
muchas ocasiones se opta por tener carga laboral, técnicas de autocontrol, y
tolerancia en los trabajos en equipo. La metodologia empleada fue de tipo
cualitativa con disefio no experimental de nivel exploratorio. La muestra fue
compuesta por archivos documentarios y bibliografia electrénica. Teniendo
como resultado que en muchas ocasiones se tiene en claro la definicién de
roles en los que se refiera a la construccion del clima organizacional, el cual
influye en las personas que estan involucradas en los procedimientos de
organizacionales, incluso habiendo brindado todo tipo de incentivos, los
mismos que crean convergencia en resultados de la organizacion a favor del
cumplimiento de los objetivos, tanto en la empresa como trabajadores y en lo
personal en sus familias (p. 80).

Serrano y Portalanza (2014), en su investigacion titulada “Influencia del
liderazgo sobre el clima organizacional” quienes en su estudio tuvieron como
finalidad analizar la influencia del liderazgo en el clima organizacional, donde
se determiné que el lider es factor principal, dado que él brinda y garantiza una
buena calidad de clima organizacional, puesto que la este forma la capacidad
para que se forme en los colaboradores las percepciones que generan vida al
clima organizacional. La metodologia aplicada fue cualitativa, con disefio no
experimental de un nivel exploratorio, la muestra fue documental y bibliografica.
Llegando a concluir que, en el clima organizacional, el lider es quien hace que
las empresas adquieran resultados deseados por medio del brindar
oportunidades que puedan influir en los colaboradores, en primer lugar,
influyendo en sus actitudes, brindando motivacién para los demas trabajadores,
como ejemplo, y creando un clima laboral adecuado y acogedor (p. 123).

Las personas que cuentan con esta habilidad, suelen ser transformadores

para su entorno puesto que resalta, comparte y transmite sus valores
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orientados a bien colectivo, el mismo que se convierte exitoso cuando forma
parte de un equilibrio entre la preocupacion por los subordinados y el

cumplimiento de los objetivos.

En el Contexto Nacional

Cabrera (2018), en su investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores de una institucion Puablica Peruana”
Estudio de caso”, cuya finalidad fue determinar el nivel del clima organizacional
y la satisfaccion laboral. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativa con
un disefio no experimental de nivel descriptivo-correlacional, cuya muestra fue
de 374 trabajadores. Llegando a la conclusién que existe un adecuado clima y
satisfaccion laboral debido a que fueron calificadas como favorables por los
trabajadores, donde se destacan dentro los trabajadores antiguos el
crecimiento profesional, el reconocimiento, responsabilidad y sus logros
personales, ademas la totalidad de empleados consideran que se han logrado
autorrealizarse, ademas que la comunicacion es correcta y que las condiciones

de trabajo permiten un correcto desempefio de sus funciones (p. 57).

Pastor (2018), en su investigacion titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos, Lima 2017” cuya finalidad fue hallar el clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral. La metodologia
empleada fue de tipo cuantitativa, con un disefio no experimental de nivel
prospectivo-correlacional, la muestra fue compuesta por 28 trabajadores
administrativos. Llegando a la conclusion que existe un relacion significativa y
directa del clima laboral y el desempefio de los empleados de la empresa en
estudio, con el cual se pudo aceptar la hipotesis del investigador para firmar
gue mientras que se tenga un adecuado clima de trabajo el desempefio de los

trabajadores sera mucho mejor (p. 72).

Copelo y Espinoza (2017), en su investigacion titulada “Relacion del clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de comercial Pacheco

E.l.R.L. — Huancayo, 2014”, cuyo objetivo general hallar el clima organizacional
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y su relacion con el desempefio laboral. La metodologia empleada fue de tipo
cuantitativa con un disefio no experimental de un nivel descriptivo-correlacional,
cuya muestra fue conformada por 11 trabajadores. Se lleg6 a concluir con a la
existencia de una relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio
laboral de los empleados, debido a que en la prueba de correlacién se encontrd
una significancia menor a la condicion de p -valor < 0.050, por otro lado,
también se pudo corroborar que cada uno de los componentes de clima
organizacional influyen positivamente en el desempefio que realizan los

empelados dentro de la organizacién en estudio (p. 136).

Monteza (2017), en su investigacion titulada “Clima organizacional y su
relacion con el desemperfio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de
Picota, 20167, cuyo proposito fue halla el clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativa, con
un disefio no experimental de nivel descriptivito-correlacional, cuya muestra
esta conformada por 63 trabajadores. Llegando a la conclusién que el clima
laboral tiene un nivel regular segun el 65% de los empleados, de igual forma
fue valorado el desempeiio laboral, por otro lado, mediante la prueba
estadistica de correlacion empleada, se encontré una significancia menor a
0.050, por lo tanto se confirmo una relacion significativa entre las variables,
ademas el grado de relacién fue de 0.807, lo que se considera una relacion
directa y positiva, finalmente se encontro el r cuadrado en el cual se pudo hallar
que el clima laboral influye en 65.13% en el desempefo de los empleados (p.
42).

Solano (2017), en su investigacion titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 2017” el cual tuvo como finalidad hallar el clima
organizacional y su relacion con el desempeiio laboral. La metodologia fue de
tipo cuantitativa con un disefio no experimental de nivel descriptivo-
correlacional, cuya muestra fue compuesta por 20 trabajadores. Se llego a
concluir que existe un inadecuado clima organizacional segun el 50% de los

colaboradores, ocasionado por la falta de funciones y responsabilidades de
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forma oportuna, de igual forma las relaciones laborales entre trabajadores son
incorrectas debido a que se muestran ciertas discusiones entre los miembros
del grupo de trabajo, finalmente mediante la prueba estadistica en la que se
encontré un p — valor menor a 0.050, lo que permite demostrar la existencias
de una relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio de los

empleados de la entidad en estudio (p. 55).

Vallejos (2017), en su investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres 2017”, su
finalidad fue hallar el clima laboral y su relacién con la satisfaccion laboral. La
metodologia de la investigacion fue cuantitativa, con disefio no experimental de
un nivel descriptivo, la muestra fue compuesta por 119 trabajadores. Se
concluyé con la aplicacion de una prueba de correlacion en la que se encontro
una significancia bilateral menor a 0.050, lo que indica que hay una relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en donde la creacion de
alternativas que permitan una correcta comunicacion e interaccion entre los
miembros de la empresa ayudan a que la percepcion que tienen los
trabajadores acerca del clima organizaciébn mejoren, ademas también se ha
identificado que los empleados no se sienten comodos con las decisiones y

politicas que tiene la entidad (p. 93).

Espejo (2016), en su investigacion titulada “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de la direccién regional
de agricultura Junin - 2014", su finalidad fue hallar como el clima organizacional
influye en el desempefio laboral. La metodologia empleada fue cuantitativa con
un diseiio no experimental de un nivel descriptivo correlacional, la muestra fue
compuesta por 52 colaboradores. Finalmente se concluyé que el clima laboral
tiene una influencia positiva en un 78.9% en el desempefio del personal de la
entidad en estudio, pero se verificd que dicho clima no es el adecuado en la
organizacion, debido a que no permite a los trabajadores realizar de forma

correcta sus actividades (p. 198).
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En el Contexto Local

Davila y Nufez, (2017), en su investigacion titulada “Clima organizacional
en los colaboradores de una empresa de transporte chiclayana, basado en el
modelo de Litwin y Stringer”, cuya finalidad fue elaborar una propuesta para la
mejora del clima organizacional. La metodologia empleada fue cuantitativa con
un disefio no experimental de un nivel descriptivo, cuya muestra fue 110
trabajadores. Se llegd a la conclusion que dentro de la empresa se tiene un
clima labora regular, debido a que los empleados la calificaron como un nivel
medio, por ello, se elaboré una propuesta con la intencion de realizar un
optimizacién en la percepcion del clima laboral y cada uno de sus componente
gue proponen los autores de la teoria utilizada para la elaboracién de la
propuesta, el cual estd compuesta por actividades que influyen en la percepcion

gue tiene los miembros de la empresa sobre el clima de trabajo (p. 48).

Manayay (2017), en su investigacion titulada “El clima laboral del hotel
Gran Sipan de la ciudad de Chiclayo, 2015”, su prop0ésito fue identificar el clima
laboral. La metodologia emplead fue de tipo cuantitativo con un disefio no
experimental de un nivel descriptivo, cuya muestra fue compuesta por 11
personas. Se pudo concluir que en la empresa existe un clima laboral favorable
segun la perspectiva de sus trabajadores, el cual se logré6 mediante el empleo
de un andlisis descriptivo y numérico de las dimensiones de la variable, para su
correcta ubicacion en los rangos elaborados, también se pudo hallar una
oportunidad de mejora dicha situacidon, mediante acciones contingentes en la
evaluacion del desempefio y el establecimiento de estrategias para la

asignacion correcta de funciones (p. 125).

Millan y Montero (2017), en su investigacion titulada “Clima organizacional
y satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo
del 2016, su finalidad fue hallar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativa con un
disefio no experimental de nivel descriptivo-correlacional, cuya muestra fue
compuesta por 37 trabajadores de la empresa. Se llegdé a concluir que la

calificacion del clima organizacion por dimensiones fueron las siguiente el
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involucramiento tuvo una media de 4.049, la comunicacion 3.966, las cuales
fueron los componentes mayor valorados, mientras que la autorrealizacion y la
supervision tuvieron como media 3.851 y 3.891 respectivamente, finalmente
mediante la aplicacion de la prueba de correlacion, en la cual se encontré una
significancia bilateral menor a 0.050, se comprobo la existencia de una relacién
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los

trabajadores (p. 67).

Herrera y Farroiian (2016), en su investigacion titulada “El clima laboral y
su influencia en el desempefio del personal en la empresa comercial G&M
S.A.C — Chiclayo-20167, su finalidad fue encontrar el clima laboral y su relacion
con el desempefio del personal. La metodologia empleada fue de tipo
cuantitativa con un diseiio no experimental de un nivel descriptivo-
correlacional, cuya muestra fue compuesta por 30 trabajadores. Se pudo
concluir que hay valores negativos en el clima laboral de la organizacién, debido
a que falta de motivacion, incentivos 0 reconocimientos por parte de los
superiores, mientras que por otro lado, se confirmd la existencia de una relacién
significativa entre el clima laboral y el desempefio de los empleados, ya que al
tener un clima organizacional inadecuado ocasiona que el desempefio del

personal sea muy por debajo de sus conocimientos y capacidades (p. 54).

Pérez (2016), en su investigacion titulada “El clima organizacional y su
influencia en el compromiso organizacional: caso Sipan distribuciones S.A.C —
Chiclayo 2015”, su proposito fue hallar como el clima organizacional influye en
el compromiso organizacional. La metodologia empleada fue de tipo
cuantitativa con un disefio no experimental de un nivel explicativo, cuya muestra
obtenida fue d el10 trabajadores. Se pudo determinar que existe un clima
laboral positivo en la empresa, debido a que se tiene un buen ambiente de
trabajo, una correcta comunicacion y si hay estrategias de motivacion para los
empleados, por otro lado, el liderazgo en la empresa es el correcto ya que
puedan realizar sus funciones correctamente y que exista una retroalimentacion

entre los miembros de la empresa, finalmente se demostré que clima
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organizacional influye de forma positiva en el compromiso de los empleados (p.
72).

Panta (2015), en su investigacion titulada “Analisis del clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de la plana trabajador
del consorcio educativo "Talentos"” de la ciudad de Chiclayo”, cuya finalidad
consistid conocer cOmo se asocian el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del consorcio objeto de estudio. La metodologia
empleada fue de tipo cuantitativa con un disefio no experimental, de un nivel
descriptivo-correlacional, cuya muestra fue conformado por 25 personas.
Llegando a la conclusion que entre las variables abordadas no presentan una
relacion, buen si bien se tiene un deficiente desempefio laboral, este no se
relaciona con el estado en el cual se encuentra en el clima organizacional, a
pesar que se demostré que el escenario organizacional en el que se encuentra
no es el optimo, todo lo contrario, al presentar un tipo de clima explotador lo

gue condiciona la forma de trabajar de los empleados (p. 85).

Santamaria y Zafia (2015), en su investigacion titulada “Percepcién del
clima laboral de los trabajadores de una entidad universitaria. 2075”, cuya
finalidad fue la identificacion de la percepcion de los trabajadores sobre el clima
laboral siendo una universidad chiclayana el objeto de estudio. La metodologia
fue tipo cuantitativo, con un disefio no experimental de alcance descriptivo, con
una muestra de 89 trabajadores. Llegando a la conclusion respecto al clima
laboral el cual fue catalogado por los empleados como muy favorable (34.8%),
mientras que el 21.3% solo lo considero como favorable, destacando que el
23.6% a percibido un clima muy desfavorable, respaldado por un 10.1% que lo
consider6 como desfavorable, lo cual se requiere mejorar dicho clima, partiendo
de un adecuado manejo del recurso humano dentro de la institucion,
orientandolo siempre a la busqueda de una mejor calidad de vida y de trabajo,
para asi obtener mejores resultados. Del mismo modo, se tuvo que el 42.7%
catalogb como muy favorable las condiciones laborales de la institucién,
mientras que el 24.2% refuerza la idea, indicando que es favorable, por ello, la

percepcion con una percepcion desfavorable lo conformé el 20.2% de los
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trabajadores, habiendo que identificar correctamente los aspectos que declaran
desfavorable para optar por una solucion en beneficio de los trabajadores (p.
45).
1.3.Formulacion del problema
¢, Como se encuentra el clima organizacional en la discoteca Bass disco,
Chiclayo, 20197

1.4.Aspectos tedricos

1.4.1. Clima organizacional

Existen infinidad de definiciones, las cuales han ido cambiando con el
paso del tiempo, dentro de dichas definiciones se encuentran las siguientes:
Hall (1972) el clima consiste en un conjunto de caracteristicas que describen
una organizacion. Distinguirlo de otras organizaciones son relativamente
perdurables en el tiempo e influyen en el comportamiento de las personas que
lo integran. Por su parte, James y Jones (1974) mencionaron que el clima
organizacional es una cualidad relativamente duradera del ambiente interno
que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede
describirse en términos del valor de un conjunto particular de caracteristicas de
la organizacion. A su vez, Campbell (1976) indico que el clima organizacional
puede definirse como un conjunto de atributos especificos de una organizacion
en particular que pueden ser inducidos del camino. Esa organizacion se ocupa
de sus miembros y su entorno. Para los miembros individuales de la
organizacion, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y experiencias.
Las cuales describen la organizacion en términos de caracteristicas estaticas
(como el grado de autonomia) y contingencias de resultado de comportamiento
y resultado-resultado (Ramos, 2012, pp. 15-16).

En tanto para Brunet (1987, citado por Ramos, 2012) dice al respecto, El
clima organizacional es una nocidn que percibe el personal. El clima
organizacional tiene un impacto en la productividad, la motivacion y la conducta

de los empleados. Representa el conjunto de percepciones que comparten los
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integrantes de una organizacién con respecto a su entorno de trabajo y la

empresa, asi como en relacion al rol que desempefian dentro (p. 16).

Es el conglomerado de elementos que los trabajadores notan en el
entorno de su trabajo, y que estd presente en una organizacién o en un area
en especifico que la diferencia de las otras, influenciando tanto de manera
positiva como negativa en la conducta de los empleados de la organizacién,
cuyos resultados se ven evidenciados en el desarrollo y productividad de las

actividades personales, de grupo y de la organizacién (Corredor, 2016, p. 95).

El proceso contenido en el clima organizacional se centra en la sucesion
activa de cambios constantes, porque las organizaciones estan
interconectadas por personal activo y que actian en un ambiente externo
también activo. Similarmente que un sistema o méaquina, el clima entorno

laboral requiere de un procedimiento tal como se presenta: (Uribe, 2014).

- Implantacién: es el resultado de la interaccion de diversos actores
gque de manera natural lo han conformado, para ello, el clima se
direcciona hacia el cumplimiento de resultados esperados y factibles.

- Pruebas: se ejecutan las diferentes pruebas por medio de
experimentos o entrevistas, asi como en periodos de prueba.

- Operacién: son las relaciones, asi como las operaciones realizadas
en la organizacion, las cuales se presentan mediante estimulos de los
empleados y directivos, asi como respetando las normas
establecidas.

- Mantenimientos provisorio y disciplinario: trata a los ajustes que
se hagan a las normativas conforme a las circunstancias altamente
mutables.

- Mejoras y adaptaciones: es la adaptabilidad que se hacen en base
a las necesidades que se acontezcan 0 no Ssean previstas
previamente que requiere el clima laboral.

- Evaluacioén: es el estudio de los factores del clima laboral.
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- Retroalimentacién: se refiere a la informacion a las cuales permite la
planificacién y mejora a los resultados resultantes en la operacion.

- Acciones para el mejoramiento: son la suma de politicas y de
estrategias para el establecimiento de acciones, con el objetivo de

mejorar los resultados.

Factores de clima organizacional
Estructura

Es el grado que poseen los integrantes de una empresa, en base al nivel
de apreciacion que se tenga en base a las tareas, responsabilidades, normas,
funciones, obstaculos, entre otras restricciones a los que estos se vean

circunscritos en cuanto a su desenvolvimiento (Lusthaus, 2008, p. 53).

Se refiere a como cada organizacion se delimita, se encuentra normada,
y estructurada de forma jerarquica para el cumplimiento de las metas y
objetivos de la organizacion. Cuando se habla de la estructura se centra en el
tamafio que tiene la organizacion la cual permite a que el personal se sienta lo
mas comodo posible para el desarrollo de las actividades. En ella se selecciona
el personal idoneo para la conformacion de la jerarquia, siendo de mucha
importancia para ayudar a conseguir eficientemente los objetivos trazados
(Gaspar, 2011, p.18)

Clasificaciéon de las responsabilidades, es el resultado que se obtenido
en este sentido, estara basado en elementos positivos o0 negativos que la
empresa ponga a disposicion de sus trabajadores; esta sera reflejada en
la intensidad que se les ponga a los niveles de burocracia versus la
intensidad que se le ponga al entorno laboral poco estructurado o
jerarquizado (p. 18).

Estructura organizativa, hace referencia a la forma de como la
organizacién esta normada, delimitada y estructurada de manera

jerarquica para el cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacién
(p. 18).
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Normas y procedimientos, hace referencia a la estructura presentada
en el organigrama, la misma que es la representacion gréafica que sirve de
base para que los integrantes de dicha organizacion sepan lo que deben
hacer y a quien responder, asi mismo les permitira identificarse con su
trabajo. La organizacién debe considerar a las personas idoneas en cada
puesto, para de esa manera ayuden a perseguir las metas trazadas
(Gaspar, 2011, p. 18).

Responsabilidad

En este apartado, se basa en la percepcion que se tenga por parte de los
colaboradores de una organizacion, respecto a la toma de decisiones de los
mismos; basada en la autonomia que presenten en virtud a las funciones que
estos realicen. Se puede decir, que es la medida que los colaboradores reciben
en base a la supervision de sus superiores. En tal sentido, un colaborador
conoce cual es su funcién dentro de la organizacion y cuél es su papel a
desempeifiar dentro de la misma, en el area y momento que le corresponda
(Siliceo, 2008, p. 26).

Iniciativa, todo superior e incluso el mismo trabajador es tendiente a
tomar la iniciativa, a la hora de tomar alguna decision, ya que de esta
manera al tomar iniciativa los trabajadores se vuelven proactivos, dando
resultado mas agiles ante una situacién conflictiva o para mejorar las
relaciones entre compafieros de labores (Gaspar, 2011, p. 23).
Resolucion de conflictos, la existencia de conflictos entre los integrantes
de la organizacion, traerd como consecuencia un ambiente hostil que
perjudicara en los cumplimientos de las metas. El sentimiento de que los
miembros de la organizacion, tanto para como superior, aceptan o0 niegan
las opiniones discrepantes y no teme enfrentar y solucionar los problemas
tan pronto surjan (Gaspar, 2011, p. 23).

Justificacién de las labores, de esta manera los trabajadores se
adhieren alos resultados que ellos mismos obtienen, justifican sus labores
y estos podran tener la capacidad de tener una mejora continua, que se

reflejaran en el rendimiento de los colaboradores (Gaspar, 2011, p. 23).
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Recompensa

Esta se basa en el grado de percepcion que los integrantes de una
organizacion presentan al momento de ser evaluador por su labor bien
desempefiada en la organizacion, en virtud a un logro alcanzado en un espacio
y lugar previamente determinado. Para la organizacion la recompensa
simboliza el premio o castigo, aunque cabe precisar que lo Gltimo casi nunca
es utilizado en las organizaciones modernas. Para las organizaciones que se
consideren asi mismas modernas, el castigo, se puede entender como una
forma en la que el superior le manifieste e incentive al colaborador a que mejore
su trabajo, y si a este le faltan los recursos y habilidades, se le debe ayudar y
orientar con la finalidad de mejorar su desempefio laboral (Mc Adams, 2013, p.
53).

Promocion de ascensos, en la organizacion debe promover o tener
politicas de ascenso, con la intension de que los trabajadores se sienten
motivados en sus labores para que puedan subir de puesto, y por ende su
remuneracion (p. 53).

Recompensas e incentivos, respecto a los incentivos que una empresa
u organizacion, estos no necesariamente tienen que ser econoémicos, pero
es uno de las infalibles recompensas, con lo que también se podria hace
en un trabajador es reconociéndolo como un trabajador destacado o con
méritos a su desempefio laboral (p. 53)

Pagos en base al desempeiio, un trabajador o trabajador tiene un pago
estipulado, pero un trabajador no tiene un pago por su buen desempeiio,
en el caso de los nacionales, pero en los particulares se manejan de otra
forma, con ello se evidencia una politica al reconocimiento del buen

trabajador de manera monetaria (p. 53).

Desafio
El desafio hace alusion al tiempo establecido previamente por el superior
los integrantes de la organizacion, en base a los objetivos y riesgos que

pudiesen ocurrir mediante el desempefio de sus funciones. Las organizaciones
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han de asumir riesgos, tratando de minimizarlos al maximo, pero estos siempre
estaran presentes, por ello es necesario generar politicas claras que permitan
la adaptabilidad de las organizaciones al entorno cada vez mas cambiante. Se
puede decir, que el riesgo bien canalizado puede ayudar a una organizacion a
volverse competitiva, al basarse esta en la necesidad de adaptarse a los
cambios (Véliz, 2014, p. 21)

Cumplimiento de objetivos, es un indicador importante en la dimension
desafia, ya que todo trabajador es un reto continuo para poder lograr sus
objetivos o anhelos ya sean personales o profesionales, estos objetivos
deben de cumplirse de manera objetiva y eficiente (p. 21)

Gestién del RR. HH, un buen manejo del recurso humano de una
organizacion, con lleva al clima eficiente y tranquilo, el cual va a generar
que el personal se sienta a gusto con las decisiones de los superiores y

una buena relacién con los compairieros (p. 21).

Cooperacion

La cooperacion es un grado de afectividad que esta implicito en toda
organizacion eficiente. En este sentido, existe un espiritu de cuerpo que
engloba a todos los que comprenden la organizacion con el objetivo de alcanzar
todas las metas planteadas por esta, ya sean organizacionales como
individuales (Gabler, 2015, p. 253)

Percepcion del equipo, cuando un clima organizacional es buena, la
percepcion del equipo del trabajo es adecuada, y el compafierismo con la
retroalimentacion se vuelven parte de las labores que realizan a diario (p.
253).

Trabajo en equipo, cuando las relaciones de compafieros de trabajos
reflejan confianza y empatia se logra un equipo fuerte y sélido que
conlleva al logro de actividades eficientes, que se reflejan en el
cumplimiento de objetivos grupales (p. 253).

Apoyo entre compafieros, la unién existente y el apoyo que se brindan

entre los integrantes de la organizacién traera como beneficio un ambiente
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célido y fraternal, el mismo que es positivo para la consecucion de las
metas y los objetivos. El espiritu de ayuda de parte de los directivos y de
otros empleados del grupo muestra la buena relacion dentro de la

organizacion (p. 253).

Relaciones

Las relaciones se generan tanto fuera como dentro de la organizacion, se
dan entre miembros de distintos niveles, tanto subordinados como directivos.
Sin desmerecer a cada integrante de cada grupo, pero sin perder la nocion de
la naturaleza del puesto y funcion que cada quien desempafa. En este sentido,
el respeto y conciencia de saberse reconocer como parte operacional o
directiva de la organizaciéon es importante. Por otro lado, las relaciones son
percepciones del conjunto de los miembros de la organizacion, que se basa en
la amistad, los buenos tratos y el compromiso de ayuda mutua que se dan entre

los pares y directivos de la organizacion (Chiang, Martin, y Nufiez, 2010, p. 38).

Segun Gaspar (2011), se centra en la percepcion que se tiene por parte
de los integrantes sobre la existencia de un grato trabajo, y de las relaciones
sociales que se puede tener entre colegas y superiores. El autor intuye los

siguientes indicadores (p. 23):

Buen clima laboral, se debe buscar estrategias por las cuales los
integrantes de la organizacién se puedan comunicar y comprender mejor.
(Gaspar, 2011, p.23)

Relaciones sociales entre los operarios y directivos, la buena
comunicacion generara una buena relacion entre los colaborares, es por
ello que la comunicacion debe ser tomada en consideracién por los
directivos de la organizacion (p. 23).

Amistad, es el pilar para un buen clima organizacional, ya que de esta
manera los integrantes de la organizacion incrementaran su nivel de

confianza (p. 23).
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Estandares
Es todo aquello que se puede tomar como referencia, patron y modelo a
seguir, trazado previamente por la organizacion con la finalidad de alcanzar un

maximo de productividad de la misma (Mattison, 2009, p. 167).

Cuando se debe dirigir al personal, se emplear diferentes formas de
direccidn, esta se centra en poder influir sobre los demas, dichos estilos pueden
generar diferentes escenarios, tanto positivos como negativos, siendo los
estilos de liderazgos para comunes son el autocritico, en donde el superior es
el que impone las ideas haciendo el clima mas tensionado, y el Laissez faire,
donde el superior se involucra pero no se centra las decisiones solo en lo que
él piensa, sino que motiva e instruye a los demas empleados a que participen

de las decisiones de forma libre (Gaspar, 2011, p. 24).

Nivel de formacidn el jefe o el duefio se interesa por sus subordinados,
pero aun asi es este quien toma las decisiones (p. 24).

Habilidades y capacidades, a pesar que es el duefio quien toma la dltima
decision, invitan a otros miembros del equipo a contribuir con el proceso
de toma de decisiones, ocasiona un clima agradable de trabajo y se
adapta a la situacion de trabajo, es buen comunicador, tolerante, con
confianza en sus trabajadores que procura fomentar la participacion y

sabe recompensar el trabajo realizado (p. 24)

Conflictos

Es imposible que los conflctos no se den dentro de cualquier
organizacion, ya que estas estan conformadas por personas y, por tanto,
siempre se van a dar lo importante es saber manejarlos de forma eficiente por
parte del directivo. En consecuencia, lo recomendable es que estos se
transparentes dentro de la organizaciéon y no permanezcan escondido o se
disimulen (Porret, 2014, p. 500).

Mal trabajo, un inadecuado clima organizacional, ocasiona que la

eficiencia y la eficacia del trabajador sean baja, y por ende tenga

29



resultados negativos en sus labores, es por ello que se recomienda hacer
gue el clima dentro del centro educativo sea el mas idoneo para las
labores del trabajador (p. 500).

Consideracion de los superiores, como buen lider el duefio siempre
tiene que estar en la vanguardia, para tener una mejor comunicacién con
los trabajadores y comprender cuales son los problemas que ellos tienen
y que estan ocasionando conflictos dentro de la empresa (p. 500).

Mala comunicacién, Se ha identificado como un determinante de los
conflictos en las organizaciones, a los rumores, dichos rumores pueden
ser fundados o carecer de fundamento, por lo que se busca en toda
organizacion mantener una buena comunicacion y que esta sea fluida en
las distintas areas de la organizacion, ya que esta evitada que los rumores
mal intencionados se propaguen o cortalos de plano para que no afecte

el clima laboral de los integrantes (p. 500).

Identidad

Es un grado de afectividad que se da entre los miembros de una
organizacion y que se ve reflejado en el sentimiento que se desprende de los
mismos de pertenencia para con la organizacion. La finalidad es alcanzar los
objetivos organizacionales compartidos por el conjunto de los miembros (Mucci,
2008, p. 139).

Gaspar (2011) es el sentimiento que tienen los integrantes de la
organizacion respecto a su autonomia para tomar decisiones en torno a sus

actividades (p. 21):

Se siente valiosos para la organizacion, cada empleado se deja llevar
en torno a las necesidades que tiene lo cual permite motivar a buscar
diferentes alternativas para cubrir dichas necesidades, por tanto, cada
institucion busca motivar a los empleados para que cumplan tanto sus
objetivos como metas personales como las organizaciones, en otras
palabras, que también se involucren con la empresa, la cual son
premiados mediante reconocimientos o una mayor remuneracion lo cual

pueda conllevar a ser mas productivo (Gaspar, 2011, p. 21).
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Visiéon compartida de logros personales e institucionales, se centra
en la generacibn de mayores expectativas a los miembros de la
organizacion para que tengan una mejor vision sobre su futuro, y puedan
cimentar sus propoésitos en torno a dicha visién, y asi continuar en la
institucion. Dicha capacidad permite que los empleados cumplan con sus
actividades y en el desarrollo de mayores conocimientos las cuales pone
en practica en sus labores, lo cual permite la generacion de un mejor clima
(Gaspar, 2011, p. 21).

Salvaguarda de los recursos humanos y materiales, orientado y
también consecuencia de un buen clima organizacional, lo cual se traduce
en un recurso humano mas motivado y mas productivo (Gaspar, 2011, p.
21).

1.5.0bjetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar el clima organizacional en la discoteca Bass disco,
Chiclayo, 2019

1.5.2. Objetivos especificos

- ldentificar la responsabilidad de los trabajadores en la discoteca Bass
disco, Chiclayo, 2019.

- ldentificar la recompensa dada en la discoteca Bass disco, Chiclayo,
20109.

- ldentificar las relaciones entre trabajadores de la discoteca Bass
disco, Chiclayo, 2019.

- ldentificar los conflictos en los trabajadores de la discoteca Bass
disco, Chiclayo, 20109.

1.6.Hipotesis

El clima organizacional es inadecuado en la discoteca Bass disco,
Chiclayo, 20109.

31



1.7. Justificacién

Perspectiva Tedrico

De forma tedrica ya que esta investigacion se basara en teorias y estudios
confiables con los cuales se daran sustento a los resultados que se obtendran
con respecto a la variable de estudio para poder cumplir con los objetivos
propuestos dicha variable estan explicadas y sentadas dentro del marco

teorico.
Perspectiva Metodolégica

La investigacion hara uso de métodos de investigacién de forma analitica
e inductiva, de la informacion y datos obtenidos ya sea por las mismas fuentes
primarias, como la informacion obtenida de la misma empresa objeto de estudio
y estd basada en metodologia fundamentada por Fernandez, Hernandez y
Baptista, (2014), y los lineamientos y normas adoptados por la escuela

profesional y la casa de estudios.
Perspectiva Practica

De manera practica esta investigacion proporcionara instrumentos con los
cuales se podra obtener informacion veridica sobre el clima organizacional de
la empresa y estos también podrian ser utilizados mas adelante en otras

Investigaciones.
Por conveniencia

Este estudio es conveniente ya que se enfoca en un problema actual
dentro de la discoteca Bass, con el cual se quiere brindar toda la informacion
necesaria de como mejorar la situacion que se esta presenciando dentro del

clima organizacional de los trabajadores de esta empresa.
Relevancia Social

La relevancia de este estudio en la sociedad es que se podra determinar
como se encuentra realmente el clima organizacional de la discoteca, con ello
se podra ayudar con la informaciébn necesaria para cambiar este entorno
laboral, en beneficio de los trabajadores y duefios de la empresa y en especial

de los mismos usuarios.
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MATERIAL Y METODO

2.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacién ha desarrollar fue de tipo cuantitativa puesto que se
emplearan herramientas estadisticas para el procesamiento de datos
recolectados, es decir, no solo se observara el comportamiento de la variable,
sino también seran sometidas a inferencia estadistica. Asi mismo el estudio es
de nivel descriptivo, ya que solo se evidenciara la situacion actual acerca de la

variable en estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 186).

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion serd no experimental, se le llama no
experimental ya que solo se observo y registro el comportamiento de la variable
en estudio de acuerdo al contexto en el que fue abordado, ya que no se
alterardn o manipularan los datos que se obtendran durante el transcurso de la

investigacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 186).

2.2.Poblacion y muestra

Poblacion
La poblacion de la investigacion estuvo conformada por los 40

trabajadores de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo.

Muestra

La muestra fue de tipo censal puesto que es una cantidad de trabajadores
manejable, es por ello que se opté por una muestra no probabilistica con los
siguientes criterios de seleccion:

Criterios de inclusién

- Personal que labore en la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo.

- Trabajadores que estén entro de su horario laboral.
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Criterios de exclusién
- Personal que ya no labore en la discoteca Bass de la ciudad de
Chiclayo.
- Trabajadores que no estén entro de su horario laboral.
2.3.Variables

Variable: Clima organizacional

El clima organizacional puede definirse como un conjunto de atributos
especificos de una organizacién en particular que pueden ser inducidos del
camino. Esa organizacién se ocupa de sus miembros y su entorno. Para los
miembros individuales de la organizacion, el clima toma la forma de un conjunto
de actitudes y experiencias. Las cuales describen la organizacion en términos
de caracteristicas estaticas (como el grado de autonomia) y contingencias de
resultado de comportamiento y resultado-resultado (Brunet, 1987, citado por
Ramos, 2012).
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2.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
¢,Con que frecuencia el duefio siempre es el que da
. la iniciativa en todas las actividades que se

Iniciativa :
realizan?
¢, Siempre tienden a dejar tomar alguna decisién?
¢Usted con qué frecuencia no teme enfrentar y

- L ; o
Responsabilidad Resqlumon de s.olu0|onar los proble_mgs tan pronto surjan®

conflictos. ¢Con que continuidad existen problemas
conflictivos entre los trabajadores?
¢cLas labores del duefio frecuentemente son

Justificacion  de justificables con el rendimiento de la discoteca?

las labores ¢, Con que frecuencia se ve una mejora continua
dentro de sus labores?

5 ¢,Con que frecuencia se promueven politicas de Encuesta/

Promocion de ascenso? : .
i , . Cuestionario

ascensos. ¢ Frecuentemente se ha evidenciado ascensos

Clima dentro de la discoteca?

organizacional

Recompensa

Relaciones

Recompensas e
incentivos.

Pagos en base al
desempeiio

Buen clima
laboral.

,Se otorgan frecuentemente incentivos 0
recompensas a los trabajadores?

¢Continuamente se ha otorgado un mérito a algun
trabajador?

¢,Con que frecuencia se hace un pago adicional en
base al desempefio del trabajador?

¢ Frecuentemente usted es reconocido por su labor
gue realiza en la empresa?

¢,Con que continuidad se buscan estrategias por las
cuales los integrantes de la organizacion se puedan
comunicar mejor?
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Conflictos

Relaciones
sociales entre los
operarios y
directivos.

Amistad

Mal trabajo.

Consideraciéon de
los superiores.

Mala
comunicacion.

¢ Frecuentemente entre los trabajadores se
comprenden bien?

¢ Existe frecuentemente una buena comunicacion
genera una buena relacién entre los colaborares?
¢La empresa continuamente emplea mecanismos
de comunicacién con los trabajadores?

¢Con que continuidad los integrantes de la
organizacién incrementaran su nivel de confianza?
¢ Frecuentemente se ha evidenciado una soélida
amistad entre trabajadores?

¢ Existe frecuentemente una eficiencia y eficacia
baja por parte del trabajador?

.Se ha evidenciado frecuentemente resultados
negativos dentro en la discoteca?

¢El duefio como buen lider siempre esta en la
vanguardia, para tener una mejor comunicacion con
los trabajadores?

¢ Frecuentemente se comprenden los problemas
gue generan conflictos dentro de la empresa?

¢, Con que frecuencia se ha identificado como un
determinante de los conflictos?

¢,Con que continuidad se ha evidenciado o ha
escuchado rumores o chismes por parte de los
trabajadores?

Fuente: Bases Teoricas
Elaboracion: Propia
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2.5.Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

Técnicas de recolecciéon de datos

En el presente trabajo de investigacion se realiz6 una encuesta a los
trabajadores la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo. El instrumento que se
utilizé para cuantificar el clima organizacional, mediante un instrumento en
escala Likert. Conforme lo menciona Lopez-Roldan y Fachelli (2015) la encuesta
se considera en primera instancia como una técnica de recogida de datos a
través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de
manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una

problematica de investigacion previamente construida (p.8).
Instrumentos de recoleccién de datos.

El cuestionario es el instrumento, el cual cuenta con una variable, la cual
se subdivide en dimensiones y de estas dimensiones se desprenden indicadores
los cuales su usaran en el instrumento final. Tal como lo menciona Cérdova
(2018) el cuestionario esta compuesto por un conjunto de reactivos con
alternativas graduadas que califican la reaccion del sujeto ante una variable de

medicion (p.32).

Confiabilidad
Tabla 2. Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,991 24

Fuente: encuesta piloto

Este resultado se ha obtenido mediante una prueba piloto la cual ha sido
realizada a una muestra de la poblacion a 30 trabajadores, lo que determiné un
coeficiente de fiabilidad de 0.991, reflejando las encuestas como adecuadas y

coherentes.
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1. RESULTADOS
3.1.Tablas y figuras

Objetivo especifico 01: Identificar la responsabilidad de los trabajadores
en la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019.

Tabla 3. ¢ Con que frecuencia el duefio siempre es el que da la iniciativa en todas
las actividades que se realizan?

Valoracién Frec. %
Nunca 12 30%
Casi nunca 14 35%
A veces 8 20%
Casi siempre 2 5%
Siempre 4 10%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.

40%
30%
20%

10%
0%

. Siempre
siempre

Figura 1. Iniciativa en todas las actividades que se realizan

Interpretacion: En la tabla 3 y figura 1, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 1 el cual aborda con qué frecuencia el duefio siempre es
el que da la iniciativa en todas las actividades que se realizan, en donde se
demuestra que el 30% de los trabajadores indicaron que nunca da la iniciativa, el
35% indicé que casi nunca, un 20% manifesté que a veces, el 5% marco6 que casi
siempre y el 10%, respondié que siempre, en ese sentido la mayoria de los
trabajadores indicé que nunca o casi nunca el duefio siempre es el que da la

iniciativa en todas las actividades que se realizan.
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Tabla 4. ¢ Siempre se les deja tomar alguna decisioén?

Valoracién Frec. %
Nunca 9 23%
Casi nunca 19 48%
A veces 6 15%
Casi siempre 3 8%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.

50%

40%

30%

48%
20%
10% ' .
0%
Nunca
Casi nunca
A veces )
Casi .
siempre Siempre

Figura 2. Se deja tomar alguna decision

Interpretacién: En la tabla 4 y figura 2, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 2 el cual aborda si siempre tienden se les deja tomar
alguna decision, en donde se demuestra que el 23% de los trabajadores indicaron
gue nunca tienden a tomar alguna decisién, el 48% manifesté que casi nunca, un
15% indic6 que a veces, el 8% marco que casi siempre y otro 8%, respondié que

siempre, en tal sentido la mayoria de los trabajadores, indic6 que casi hunca o
nunca les dejan tomar alguna decision.
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Tabla 5. ¢ Usted con qué frecuencia no teme enfrentar y solucionar los problemas
tan pronto surjan?

Valoracién Frec. %
Nunca 11 28%
Casi nunca 13 33%
A veces 10 25%
Casi siempre 3 8%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.

35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

Casi
siempre

Nunca

Casi nunca

A veces

Siempre

Figura 3. Enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan

Interpretacién: En la tabla 5 y figura 3, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 3 el cual aborda con qué frecuencia no teme enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan, en donde se demuestra que el 28% de
los trabajadores indicaron que nunca no temen a enfrentar y solucionar problemas
tan pronto surjan, el 33% manifestd que casi nunca, un 25% indicé que a veces, un
8% marcd que casi siempre y otro 8% respondidé que siempre, en tal sentido la

mayoria de los trabajadores indicO que casi nunca o nunca no intentan enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.
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Tabla 6. ¢Con que

continuidad existen problemas conflictivos entre los

trabajadores?

Valoracién Frec. %
Nunca 9 23%
Casi nunca 19 48%
A veces 5 13%
Casi siempre 5 13%
Siempre 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.
50%
40%
30%
48%
20%
e BN
0% 13%
Nunca
Casi nunca
A veces .
Casi .
siempre Siempre

Figura 4. Problemas conflictivos entre los trabajadores

Interpretacién: En la tabla 6 y figura 4, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo,

trabajadores indicaron que nunca existen problemas conflictivos entre los
trabajadores, el 48% manifest6 que casi nunca, un 13% indic6 que a veces, un 13%
marco que casi siempre y el 5%, respondio que siempre en tal sentido la mayoria

de los trabajadores indicd que casi nunca o nunca existen problemas conflictivos

entre los trabajadores.

se observa los
resultados de la pregunta 4 el cual aborda con que continuidad existen problemas

conflictivos entre los trabajadores, en donde se demuestra que el 23% de los

41



Tabla 7. ¢Las labores del duefio frecuentemente son justificables con el
rendimiento de la discoteca?

Valoracién Frec. %
Nunca 13 33%
Casi nunca 15 38%
A veces 8 20%
Casi siempre 1 3%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.

40%

30%

20%

10%

0%

Nunca

Casi nunca
A veces .
Casi

siempre

Siempre

Figura 5. Rendimiento de la discoteca

Interpretacién: En la tabla 7 y figura 5, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 5 el cual aborda si las labores del duefio frecuentemente
son justificables con el rendimiento de la discoteca, en donde se demuestra que el
33% de los trabajadores indicaron que nunca las labores del duefio frecuentemente
son justificables con el rendimiento de la discoteca, el 38% manifestdé que casi
nunca, un 20% indicO que a veces, un 3% marcO que casi siempre y un 8%
respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los trabajadores indic6 que casi
nunca o nunca las labores del duefio frecuentemente son justificables con el
rendimiento de la discoteca .
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Tabla 8. ¢ Con que frecuencia se ve una mejora continua dentro de sus labores?

Valoracién Frec. %
Nunca 11 28%
Casi nunca 14 35%
A veces 8 20%
Casi siempre 3 8%
Siempre 4 10%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.

35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

8%

Casi
siempre

Nunca

Casi nunca
A veces

Siempre

Figura 6. Mejora continua dentro de sus labores.

Interpretacién: En la tabla 8 y figura 6, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 6 el cual aborda con qué frecuencia se ve una mejora
continua dentro de sus labores, en donde se demuestra que el 28% de los
trabajadores indicd que nunca se ve una mejora continua dentro de sus labores, el
35% manifesté que casi nunca, un 20% indicé que a veces, ademas un 8% marcé
gue casi siempre y un 10% respondid que siempre, en tal sentido la mayoria de los

trabajadores indic6 que nunca o casi hunca se ve una mejora continua dentro de
sus labores.
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Tabla 9. ¢ Con que frecuencia se promueven politicas de ascenso?

Valoracion Frec. %
Nunca 12 30%
Casi nunca 16 40%
A veces 5 13%
Casi siempre 5 13%
Siempre 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.

40%
35%
30%
25%
20%
15%

10%

5%
0%

13%

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi .
siempre Siempre

Figura 7. Politicas de ascenso

Interpretacién: En la tabla 9 y figura 7, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 7 el cual aborda con qué frecuencia se promueven
politicas de ascenso, en donde se demuestra que el 30% de los trabajadores indico
gue nunca se promueven politicas de ascenso, el 40% manifestdé que casi nunca,
un 13% indicé que a veces, ademas un 13% marcO que casi siempre y un 5%

respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los trabajadores indic6 que

nunca o casi hunca se promueven politicas de ascenso.
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Tabla 10. ¢ Frecuentemente se ha evidenciado ascensos dentro de la discoteca?

Valoracién Frec. %
Nunca 11 28%
Casi nunca 15 38%
A veces 7 18%
Casi siempre 4 10%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.

40%
35%
30%
25%
20%

15%

10%
5%
0%

Nunca .
Casi nunca
A veces

Casi .
siempre Siempre

Figura 8. Evidencia ascensos dentro de la discoteca

Interpretacién: En la tabla 10 y figura 8, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 8 el cual aborda si frecuentemente se ha evidenciado
ascensos dentro de la discoteca, en donde se demuestra que el 28% de los
trabajadores indicd que nunca se ha evidenciado ascensos dentro de la discoteca,
el 38% manifestd que casi nunca, un 18% indicé que a veces, un 10% marcé que
casi siempre y un 8% respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los

trabajadores indicé que nunca o casi nunca se ha evidenciado ascensos dentro de
la discoteca.
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Tabla 11. ¢Se otorgan frecuentemente incentivos o

recompensas a los

trabajadores?

Valoracién Frec. %
Nunca 11 28%
Casi nunca 15 38%
A veces 7 18%
Casi siempre 4 10%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

Nunca

Casi nunca

A veces .
Casi
siempre

Siempre

Figura 9. Incentivos o recompensas a los trabajadores

Interpretacién: En la tabla 11 y figura 9, con la finalidad de analizar el clima

organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo,

0 recompensas a los trabajadores, en donde se demuestra que el 28% de los
trabajadores indic6 que nunca se otorgan incentivos o recompensas a los
trabajadores, el 38% manifestd que casi nunca, un 18% indicé que a veces, ademas
un 10% marcé que casi siempre y un 8% respondio que siempre, en tal sentido la

mayoria de los trabajadores indic6 que nunca o casi hunca se otorgan incentivos o

recompensas a los trabajadores.

se observa los
resultados de la pregunta 9 el cual aborda si se otorgan frecuentemente incentivos
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Tabla 12. ¢ Continuamente se ha otorgado un mérito a algun trabajador?

Valoracién Frec. %
Nunca 11 28%
Casi nunca 12 30%
A veces 11 28%
Casi siempre 4 10%
Siempre 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.
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Figura 10. Mérito a algun trabajador

Interpretacién: En la tabla 12 y figura 10, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 10 el cual aborda si continuamente se ha otorgado un
mérito a algun trabajador, en donde se demuestra que el 28% de los trabajadores
indicé que nunca se ha otorgado un mérito a algun trabajador, el 30% manifesto
gue casi nunca, un 28% indicaron que a veces, ademas un 10% marc que casi
siempre y un 5% respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los

trabajadores indic6 que nunca o casi hunca se ha otorgado un mérito a algun
trabajador.
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Tabla 13. ¢Con que frecuencia se hace un pago adicional en base al desempefio
del trabajador?

Valoracién Frec. %
Nunca 10 25%
Casi nunca 17 43%
A veces 5 13%
Casi siempre 5 13%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.
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Figura 11. Pago adicional en base al desempefio del trabajador

Interpretacién: En la tabla 13 y figura 11, con la finalidad de analizar el clima

organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los

resultados de la pregunta 11 el cual aborda con qué frecuencia se hace un pago
adicional en base al desempeiio del trabajador, en donde se demuestra que el 25%
de los trabajadores indicaron que nunca se hace un pago adicional en base al
desemperio del trabajador, el 43% manifestd que casi nunca, un 13% indicé que a
veces, ademas un 13% marc6 que casi siempre y un 8% respondié que siempre,

en tal sentido la mayoria de los trabajadores indicé que casi nunca o nunca se hace
un pago adicional en base al desempefio del trabajador.
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Tabla 14. ¢Frecuentemente usted es reconocido por labor que realiza en la

empresa?

Valoracién Frec. %
Nunca 11 28%
Casi nunca 13 33%
A veces 9 23%
Casi siempre 5 13%
Siempre 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.
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Figura 12. Reconocido por labor que realiza en la empresa

Interpretacion: En la tabla 14 y figura 12, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 12 el cual aborda si frecuentemente usted es reconocido
por labor que realiza en la empresa, en donde se demuestra que el 28% de los
trabajadores indicaron que nunca el trabajador es reconocido por labor que realiza
en la empresa, el 33% manifestd que casi nunca, un 23% indicé que a veces,
ademés un 13% marcO que casi siempre y un 5% respondié que siempre, en tal
sentido la mayoria de los trabajadores indicé que el trabajador casi nunca o0 hunca
es reconocido por labor que realiza en la empresa.
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Objetivo especifico 03: Identificar las relaciones entre trabajadores de la
discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019.

Tabla 15. ¢Con que continuidad se buscan estrategias por las cuales los
integrantes de la organizacién se puedan comunicar mejor?

Valoracién Frec. %
Nunca 13 33%
Casi nhunca 13 33%
A veces 6 15%
Casi siempre 6 15%
Siempre 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.
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Figura 13. Estrategias de la organizacién para comunicarse mejor

Interpretacién: En la tabla 15 y figura 13, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 13 el cual aborda con que continuidad se buscan
estrategias por las cuales los integrantes de la organizacion se puedan comunicar
mejor, en donde se demuestra que el 33% de los trabajadores indicé que nunca se
buscan estrategias por las cuales los integrantes de la organizacion se puedan
comunicar mejor, un 33% manifestd que casi nunca, un 15% indicé que a veces,
ademas un 15% marco que casi siempre y un 5% respondié que siempre, en tal

sentido la mayoria de los trabajadores indicé que casi nunca o nunca se buscan
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estrategias por las cuales los integrantes de la organizacion se puedan comunicar
mejor.

Tabla 16. ¢ Frecuentemente entre los trabajadores se comprenden bien?

Valoracién Frec. %
Nunca 11 28%
Casi nunca 15 38%
A veces 7 18%
Casi siempre 4 10%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.
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Figura 14. Los trabajadores se comprenden bien

Interpretacién: En la tabla 16 y figura 14, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 14 el cual aborda si frecuentemente entre los
trabajadores se comprenden bien ,en donde se demuestra que el 28% de los
trabajadores indicaron que nunca los trabajadores se comprenden bien, el 38%
manifestd que casi nunca, un 18% indico que a veces, ademas un 10% marco que
casi siempre y un 8% respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los

trabajadores indicé que casi nunca o nunca los trabajadores se comprenden bien.
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Tabla 17. ¢ Existe frecuentemente una buena comunicacién que genera una buena
relacion entre los colaborares?

Valoracién Frec. %
Nunca 9 23%
Casi nunca 18 45%
A veces 6 15%
Casi siempre 4 10%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.

50%

40%
30%
20%
10%
0%

Nunca

Casi nunca
A veces .
Casi

siempre

Siempre

Figura 15. La buena comunicacion que genera una buena relacion entre los
colaborares.

Interpretacion: En la tabla 17 y figura 15, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 15 el cual aborda si existe frecuentemente una buena
comunicacién que genera una buena relacion entre los colaborares, en donde se
demuestra que el 23% de los trabajadores indic6 que nunca existe una buena
comunicaciéon que genera una buena relacién entre los colaborares, el 45%
manifesté que casi nunca, un 15% indic6 que a veces, ademas el 10% marcé que

casi siempre y un 8% respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los




trabajadores indicd que casi nunca 0 nunca existe una buena comunicacion que
genera una buena relacién entre los colaborares.

Tabla 18. ¢La empresa continuamente emplea mecanismos de comunicacion con
los trabajadores?

Valoracién Frec. %

Nunca 10 25%
Casi nhunca 18 45%
A veces 6 15%
Casi siempre 4 10%
Siempre 2 5%

Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.
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Figura 16. Mecanismos de comunicacién con los trabajadores

Interpretacion: En la tabla 18 y figura 16, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 16 el cual aborda si la empresa continuamente emplea
mecanismos de comunicacion con los trabajadores, en donde se demuestra que el
25% de los trabajadores indicaron que nunca la empresa continuamente emplea
mecanismos de comunicacion con los trabajadores, el 45% manifesté que casi
nunca, un 15% indic6é que a veces, ademas un 10% marcO que casi siempre y un
5% respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los trabajadores nunca o
casi nunca la empresa continuamente emplea mecanismos de comunicacion con

los trabajadores.

53




Tabla 19. ¢ Con que continuidad los integrantes de la organizacion incrementan su

nivel de confianza?

Valoracion Frec. %
Nunca 10 25%
Casi nunca 19 48%
A veces 6 15%
Casi siempre 2 5%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.
50%
40%
30%
20% ’
10% ' .
0%
0,
Nunca 200
Casi nunca
A veces .
Casi )
siempre Siempre

Figura 17. Incrementan su nivel de confianza

Interpretacién: En la tabla 19 y figura 17, con la finalidad de analizar el clima

organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los

resultados de la pregunta 17 el cual aborda con que continuidad los integrantes de

la organizacion incrementaran su nivel de confianza, en donde se demuestra que

el 25% de los trabajadores indicaron que nunca los integrantes de la organizacion

incrementaran su nivel de confianza, el 48% manifestd que casi nunca, un 15%

indic6 que a veces, ademas un 5% marcé que casi siempre y un 8% respondio que

siempre, en tal sentido la mayoria de los trabajadores es indic6 que casi hunca o

nunca los integrantes de la organizacién incrementaran su nivel de confianza.
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Tabla 20. ¢Frecuentemente se ha evidenciado una soélida amistad

entre
trabajadores?
Valoracién Frec. %

Nunca 11 28%

Casi nunca 18 45%

A veces 4 10%

Casi siempre 4 10%

Siempre 3 8%

Total 40 100%
Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.
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Figura 18. Sdélida amistad entre trabajadores

Interpretacién: En la tabla 20 y figura 18, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 18 el cual aborda si frecuentemente se ha evidenciado
una sélida amistad entre trabajadores, en donde se demuestra que el 28% de los
trabajadores indicaron que nunca se ha evidenciado una sélida amistad entre
trabajadores, el 45% manifestd que casi nunca, un 10% indicé que a veces, ademas
un 10% marcé que casi siempre y un 8% respondio que siempre, en tal sentido la

mayoria de los trabajadores indicé que nunca o casi nunca , se ha evidenciado una
sélida amistad entre trabajadores.
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Objetivo especifico 04: Identificar los conflictos en los trabajadores de la
discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019.

Tabla 21. ¢Existe frecuentemente una eficiencia y eficacia baja por parte del
trabajador?

Valoracién Frec. %
Nunca 14 35%
Casi nhunca 12 30%
A veces 11 28%
Casi siempre 2 5%
Siempre 1 3%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.
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Figura 19. Eficiencia y eficacia baja por parte del trabajador

Interpretacion: En la tabla 21 y figura 19, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 19 el cual aborda si existe frecuentemente una eficiencia
y eficacia baja por parte del trabajador, en donde se demuestra que el 35% de los
trabajadores indicaron que nunca existe una eficiencia y eficacia baja por parte del
trabajador, el 30% manifesté que casi nunca, un 28% indico que a veces, ademas
un 5% marco6 que casi siempre y un 3% respondio que siempre, en tal sentido la

mayoria de los trabajadores indicé que nunca o casi nunca existe una eficiencia y
eficacia baja por parte del trabajador.

56



Tabla 22. ;Se ha evidenciado frecuentemente resultados negativos dentro en la
discoteca?

Valoracién Frec. %
Nunca 13 33%
Casi nunca 11 28%
A veces 8 20%
Casi siempre 6 15%
Siempre 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.
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Figura 20. Resultados negativos dentro en la discoteca

Interpretacién: En la tabla 22 y figura 20, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 20 el cual aborda si se ha evidenciado frecuentemente
resultados negativos dentro en la discoteca, en donde se demuestra que el 33% de
los trabajadores indicaron que nunca se ha evidenciado resultados negativos dentro
en la discoteca, el 28% manifestd que casi nunca, un 20% indic6 que a veces,
ademas un 15% marco que casi siempre y un 5% respondié que siempre, en tal
sentido la mayoria de los trabajadores es indic6 que nunca o casi nunca se ha

evidenciado frecuentemente resultados negativos dentro en la discoteca.
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Tabla 23. ¢ El duefio como buen lider siempre esta en la vanguardia, para tener
una mejor comunicacion con los trabajadores?

Valoracién Frec. %
Nunca 8 20%
Casi nunca 18 45%
A veces 7 18%
Casi siempre 5 13%
Siempre 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.

Elaboracion propia.
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Figura 21. Mejor comunicacion con los trabajadores

Interpretacién: En la tabla 23 y figura 21, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 21 el cual aborda si el duefio como buen lider siempre
esta en la vanguardia, para tener una mejor comunicacién con los trabajadores, en
donde se demuestra que el 20% de los trabajadores indicaron que nunca el duefio
esta en la vanguardia, para tener una mejor comunicacion con los trabajadores, el
45% manifesto que casi nunca, un 18% indicé que a veces, ademas un 13% marco
gue casi siempre y un 5% respondi6 que siempre, en tal sentido la mayoria de los

trabajadores indicé ue nunca o casi nunca el duefio esta en la vanguardia, para
tener una mejor comunicacion con los trabajadores.

58



Tabla 24. ¢ Frecuentemente se comprenden los problemas que generan conflictos
dentro de la empresa?

Valoracién Frec. %
Nunca 8 20%
Casi nunca 19 48%
A veces 4 10%
Casi siempre 5 13%
Siempre 4 10%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.

50%

40%
30%
20%
10%

0% - —

Nunca .
Casi nunca

A veces .
Casi

. Siempre
siempre P

Figura 22. Se comprenden los problemas que generan conflictos dentro de la
empresa

Interpretaciéon: En la tabla 24 y figura 22, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 22 el cual aborda si frecuentemente se comprenden los
problemas que generan conflictos dentro de la empresa, en donde se demuestra
gue el 20% de los trabajadores indicaron que nunca se comprenden los problemas
gue generan conflictos dentro de la empresa, el 48% manifestd que casi nunca, un
10% indic6 que a veces, ademas un 13% marc6 que casi siempre y un 10%
respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los trabajadores indic6 que

nunca o casi nunca se comprenden los problemas que generan conflictos dentro
de la empresa.
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Tabla 25. ¢Con que frecuencia se ha identificado como un determinante de los

conflictos?

Valoracién Frec. %
Nunca 7 18%
Casi nunca 23 58%
A veces 3 8%
Casi siempre 5 13%
Siempre 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.
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Figura 23. Determinante de los conflictos

Interpretacién: En la tabla 25 y figura 23, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 23 el cual aborda con qué frecuencia se ha identificado
como un determinante de los conflictos, en donde se demuestra que el 18% de los
trabajadores indic6é que nunca, el 58% manifestd que nunca, un 8% indicé que a
veces, ademas el 13% marco que casi siempre y un 5% respondié que siempre, en

tal sentido la mayoria de los trabajadores indicé que nunca o casi nunca se ha
identificado como un determinante de los conflictos.
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Tabla 26. ¢Con que continuidad se ha evidenciado o ha escuchado rumores o
chismes por parte de los trabajadores?

Valoracién Frec. %
Nunca 10 25%
Casi nunca 18 45%
A veces 5 13%
Casi siempre 4 10%
Siempre 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.
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Figura 24. Rumores o chismes por parte de los trabajadores

Interpretaciéon: En la tabla 26 y figura 24, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se observa los
resultados de la pregunta 24 el cual aborda con que continuidad se ha evidenciado
0 ha escuchado rumores o chismes por parte de los trabajadores, en donde se
demuestra que el 25% de los trabajadores indicaron que nunca se ha evidenciado
0 ha escuchado rumores o chismes por parte de los trabajadores, el 45% manifesto
gue casi nunca, un 13% indic6 que a veces, ademas un 10% marcé que casi
siempre y un 8% respondié que siempre, en tal sentido la mayoria de los
trabajadores indic6 que nunca o casi nunca se ha evidenciado o ha escuchado

rumores o chismes por parte de los trabajadores.
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Objetivo general: Determinar el clima organizacional en la discoteca Bass
disco, Chiclayo, 2019.

Tabla 27. Clima organizacional

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Inadecuado 24 55 26 65%
Regular 56 87 8 20%
Adecuado 88 120 6 15%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada.
Elaboracion propia.

80%

60%

40%

20%

0%

Inadecuado

Regular
Adecuado

Figura 25. Clima organizacional

Interpretacion: En la tabla 27 y Figura 25, con la finalidad de analizar el clima
organizacional de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, se puede evidenciar
que la variable Clima organizacional es calificado como inadecuado por el 65% de
los resultados, un 20% de los encuestados la valoré como regular y solo el 15% la
calific6 como adecuad, estos resultados se debe a que se valoré a la dimension
Responsabilidad como inadecuada, adicional a ello los encuestados valoraron a la
dimension Recompensa como inadecuada, por otra parte los trabajadores
calificaron a la dimensién Relaciones como inadecuada, y por ultimo se valoré a la
dimensién Conflictos como Inadecuada, por consecuencia se concluye que la

variable Clima organizacional es inadecuado en la discoteca Bass de la ciudad de
Chiclayo.
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IV. DISCUSION

Segun los resultados, se identificO que la responsabilidad de los
trabajadores en la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019, es regular, ya que gran
parte del personal valor6 de forma negativa a esta dimension del clima
organizacional, este resultado es comparado con los de Cabrera (2018), quien
en su investigacion concluyé que el nivel del clima organizacional en el personal
de la Institucion en estudio es positivo, respecto a la hipotesis sobre que el clima
institucional segun el personal de la entidad publica mencionaron que es muy
favorable, en sus indicadores crecimiento, reconocimiento, responsabilidad y
logro. Este ultimo resultado difiere totalmente con los encontrados en la

presente investigacion.

También se identificd la recompensa dada en la discoteca Bass disco,
Chiclayo, 2019, es valorada como inadecuada segun los trabajadores
encuestados, este resultado es comparado con los de Herrera & Farrofian
(2016), quienes en su investigacion concluyeron que los trabajadores se
encuentran inconformes respecto al clima laboral de la empresa bajo estudio,
ello debido a que se evidencia desmotivacién del personal, principalmente por
ausencia de reconocimiento de su desempefio por parte de los directivos. Este
resultado coincide y concuerda totalmente con los encontrados en el presente

estudio.

Se evidencié que las relaciones entre trabajadores de la discoteca Bass
disco, Chiclayo, 2019, es valorada como inadecuada por los mismos
trabajadores, este resultado es comparado con los de Solano (2017), quién
concluyé que los vinculos interpersonales entre el personal son inadecuados
porque existen distinciones entre los mismo, ademas existe una asociacion de
manera significativa entre el clima organizacional y el desempefio en el trabajo
del personal. Dichos resultados concuerdan con los de la presente

investigacion brindando un sustento significativo al mismo.
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Al identificar los conflictos en los trabajadores de la discoteca Bass disco,
Chiclayo, 2019, se determin6 que esta dimension del clima organizacional es
valorada como inadecuada, este resultado es comparado con los de Vallejos
(2017), quien lleg6 a concluir que el clima organizacional, es fundamental crear
entornos que admitan el intercambio de una comunicacion adecuada, mayor
interaccion con los compaferos de trabajo, reducir los conflictos laborales,
mayores oportunidades de una comunicacion abierta con los directivos o jefes,
ademas de brindar la posibilidad de que se puedan planificar actividades de
mejoramiento de la percepcién de los trabajadores sobre el clima en la empresa
y la satisfaccion en el trabajo. Estos resultados concuerdas con los del presente
estudio ya que de alguna u otra forma da a entender que existen problemas

entre los trabajadores de la empresa en estudio.

En cuanto al objetivo principal se determiné que el clima organizacional
en la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019, es inadecuado, asi fue valorado por
los propios trabajadores de la misma empresa ya que el 65% lo indic6 asi, este
resultado concuerda con los de Villadiego & Alzate (2017), quienes llegaron a
concluir que se identificé que la empresa tiene un nivel medio de riesgo de 50%,
ademas se registré un 87.5% como uno de los niveles mas criticos de riesgo,
lo que indica que la intervencion a la empresa debe de realizarse de manera
inmediata y con los de Pante (2015) quien mencioné que el clima
organizacional que se evidencia en la institucion es autoritario, el cual es un
tipo de clima empresarial malo debido a que no existe confianza en los
trabajadores, a pesar de que es imprescindible para toda empresa, estos
resultados estan fundamentado en la teoria de Brunet (1987) citado por Ramos
(2012) hizo referencia a que el clima organizacional son las percepciones de
los trabajadores del entorno de una empresa expresado por medio de los
valores, actitudes y opiniones de sus integrantes, ademas se encuentra

directamente influenciada por la productividad y la satisfaccion.
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V.

CONCLUSIONES

En cuanto al primer objetivo especifico se identificé que la responsabilidad de
los trabajadores en la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019, es regular, ya que
la mayoria de los trabajadores valoré de forma negativa a esta dimension del

clima organizacional.

Sobre el segundo objetivo especifico se obtuvo que la recompensa dada en la
discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019, es valorada como inadecuada segun los
trabajadores encuestados la calificaron de esa manera asta dimension del clima

organizacional.

Respecto al tercer objetivo especifico se evidencid que las relaciones entre
trabajadores de la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019, es valorada como

inadecuada por los mismos trabajadores.

Con respecto al cuarto objetivo especifico se identifico los conflictos en los
trabajadores de la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019, se determin6 que esta
dimension del clima organizacional es valorada como inadecuada, segun los

trabajadores encuestados.

Segun los resultados del estudio, se pudo determinar que el clima
organizacional en la discoteca Bass disco, Chiclayo, 2019, es inadecuado, asi
fue valorado por los propios trabajadores de la misma empresa ya que el 65%,
ya que esto se debié a que las dimensiones Responsabilidad, Recompensa,
Relaciones y Conflictos fueron valoradas como inadecuadas segun los mismos

trabajadores de esta empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. INSTRUMENTO - CUESTIONARIO

I% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Cuestionario

Dirigido a los trabajadores de la discoteca Bass de la ciudad de Chiclayo, con

respecto a la variable clima organizacional.

Objetivo: Determinar el clima organizacional en la discoteca Bass disco,
Chiclayo, 2019.

Tomar en cuenta la siguiente escala de acuerdo al valor mostrado.

(2). Nunca (2). Casi Nunca (3). Aveces (4). Casi siempre (5). Siempre

CLIMA ORGANIZACIONAL (1 ]2 |3 |4 |5
Estructura
Responsabilidad
Iniciativa
1 ¢, Con que frecuencia el duefio siempre es el que da la
iniciativa en todas las actividades que se realizan?
2 | ¢Siempre tienden a dejar tomar alguna decision?
Resolucion de conflictos
3 ¢ Usted con qué frecuencia no teme enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan?
4 ¢, Con que continuidad existen problemas conflictivos
entre los trabajadores?
Justificacion de las labores
5 ¢Las labores del duefio frecuentemente son justificables
con el rendimiento de la discoteca?
6 ¢, Con que frecuencia se ve una mejora continua dentro
de sus labores?
Recompensa
Promocion de ascensos
~ ¢Con que frecuencia se promueven politicas de
ascenso?
8 ¢ Frecuentemente se ha evidenciado ascensos dentro de
la discoteca?
Recompensas e incentivos
9 ¢ Se otorgan frecuentemente incentivos o recompensas a
los trabajadores?
1 | ¢Continuamente se ha otorgado un mérito a algun
0 | trabajador?
Pagos en base al desemperfio
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¢, Con que frecuencia se hace un pago adicional en base
al desempenio del trabajador?

N R e

¢ Frecuentemente usted es reconocido por su labor que
realiza en la empresa?

Relaciones

Buen clima laboral

¢Con que continuidad se buscan estrategias por las
cuales los integrantes de la organizacion se puedan
comunicar mejor?

ARl WRk

¢, Frecuentemente entre los trabajadores se comprenden
bien?

Relaciones sociales entre los operarios y directivos

¢ Existe frecuentemente una buena comunicacion genera
una buena relacion entre los colaborares?

o~ 01

¢La empresa continuamente emplea mecanismos de
comunicacion con los trabajadores?

Amistad

¢, Con que continuidad los integrantes de la organizacion
incrementaran su nivel de confianza?

(e N ENI=

¢ Frecuentemente se ha evidenciado una sdlida amistad
entre trabajadores?

Conflictos

Mal trabajo.

¢ Existe frecuentemente una eficiencia y eficacia baja por
parte del trabajador?

O N|© -

¢.Se ha evidenciado frecuentemente resultados negativos
dentro en la discoteca?

Consideracion de los superiores

¢El duefio como buen lider siempre estd en la
vanguardia, para tener una mejor comunicacion con los
trabajadores?

NN PN

¢ Frecuentemente se comprenden los problemas que
generan conflictos dentro de la empresa?

Mala comunicacién

¢ Con que frecuencia se ha identificado como un
determinante de los conflictos?

A DNWN

¢, Con que continuidad se ha evidenciado o ha escuchado
rumores o chismes por parte de los trabajadores?
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Anexo 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

METODOS DE

OBJETIVOS < TIPO DE - TECNICAS "
PROBLEMA OBJETIVO ESPECIFICOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGACION POBLACION gﬁ?lc_)ISSIS DE
Identificar la
responsabilidad Trabajadores
de los de la
tr_abajadores en la cuantitativa discoteca Encuesta/
discoteca Bass Bass de la
disco, Chiclayo, ciudad de
2019. Chiclayo.
Identificar la DISENO MUESTRA | INSTRUMENTOS
 COMO Se Determinar e| | F€COMpensa dada | El clima
gncuentra ol clima en la discoteca organizacion
: . Bass disco, ales
glrlgjnaiizacional ergeinllgamon Chiclayo, 2019. inadecuado 40
en la discoteca | discoteca dentificar | g_n la Clima trabajadores SPSS/ Excel
Bass disco Bass disco : ent'l car fas |scote_ca Organizacional
Chiclavo ' Chiclavo ! relaciones entre Bass disco, de la
20199y ' 2019 Yo trabajadores de la | Chiclayo, discot
| discoteca Bass 2019. no  experimental/ iscoteca . .
cuestionario

disco, Chiclayo,
20109.

Identificar los
conflictos en los
trabajadores de la
discoteca Bass
disco, Chiclayo,
2019.

descriptivo

Bass de la
ciudad de

Chiclayo.
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Anexo 3. VALIDACION DE CUESTIONARIO

[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

L INFORMACION DEL EXPERTO

1.1 Apellidos y nombres s Yuspuer Py frkta Harin

1.2 Titulo profesional t L. Aommpslancion PE Laprosns
1.3 Grado académico v Fslves Conidduie o Mazsinin Seclior
14 Instituci6n o empress donde trabajn  © 127 ‘g puiblicn FEpERAL Pedlemnnin
1.5 Cargo que desempeiia 3o ,4;,,,. Headdimec o ot Aaweincis

1.6 Experiencia profesional en afios : _‘Zi e '

1.7 Teléfono : 9;2/{?6’%9)

1.8 Carreo electrénico i Mterenmnvap: @ HoTHR Y - CO7*< -

1.9 Nombres y apellidos del investigador (a):  f2pRo LAvIMIA Tivee /Y Sy EE .

II, VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS
2.1 Pertinenciz de las preguntas o items con los objetivos de la investigacién

Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(l) | Observaciones
suficiente (2)

7o

Cuestionario | ¢

Cucstiopario 2

2.3 De los items con las variables.

Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(1) j Observaciones
suficiente (2)

Entrevista

Cuestionario 1 X

2.3 Pertinencia de los items con las dimensiones.
[ Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(l) | Observaciones

; saficiente (2) |
hi :

 Cuestionario 1 X
Mz




%

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

2.4 Pertinencia de los items con los indicadores,

Instrumentos

Suficiente (3)

Medianamente
suficiente (2)

Insuficiente(1) | Observaciones

Entrevista

Caestionario 1

4

Cuestionario 2 I

2.5 Redaccion de

los ftems.

Instrumentos

Suficiente (3)

Medianamente
suficiente (2)

Insuficiente(l) | Observaciones

Entrevista

Cuestionario 1

Cuestionario 2

Fecha:

M) Of i T st 0 20/2

e



UNIVERSIDAD
SENDR RE SiPAY

S

YA DE VALIDACION DE 1.0S INSTRUMENTOS
L INFORMACION DEL EXPERTO

1.1 Apeliidos ¥ nombres
1.2 Titulo profesional
1.3 Grada acudémico

1.4 lnstitucion 0 empresa donde trabaja @ s etz

X Ofywwe': TFhe RN &% Gyasce

I CEmINTIa ([l

¢ Dreisa@

2

1.5 Cargo que desempena :
1.6 Experiensia profesional en afos T 17 mees
1.7 Teléfono s gs 377254

1.5 Correo electronico

1.9 Nombres y apellidos del investigadur (u): (s é s Aawizia Jomse

1L VALORACHINES A LUOS INSTRUMENTOS

Cola e ipe gdE Ta

Wwimeal e b ravs

I GEainTé gF Anbpasshea Celr e Frawami kAL

P aijer. ((a'/G:'[ime?{- durees

it s

2.1 Pertinencia de las prequutas o items con los objetivos de Ia investigaciin

Tnstrumeatns | Soficienie (3)  Medianamente  insuficiente(1) | Observaciones
' suficiente (2) - =
Entrevista
Cuestionario | X e
Cuestionario2 | =
23 De los items con las variables,
i Fasirumenivs | Seffcieniz {37  Mediasamentz | [nsnficiente(l) | Ohservasioves
M Ll suficicnte (2)
Fntrevista I
Cuestivnario 1 X i
Cuestionario 2 i 3 p-
23 Pertinencia de los items con las dimensiones.
Tnstrumentns | Suficiente (3) | Medianamente | Insoficiente{l) | (bservaciones
S | suficiente (2)
Entrevista I

Cucstionariol |

1 s S ——

Cuestionario 2
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2.4 Pertinencia de los items con los indicadores.

lustramentos  Saficiente (3)  Medisnsmente | Insuliciente(l) | Observaciones
yufiviente (2) i
Entrevista
Cuestionario 1 | X |
Cuestionario 2 | I
2.5 Redaccidn d< los ifems.
Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(l) [ Observuciones
suficiente (2)
Entrevista
Cuestionariv 1 X
;‘Cuesﬁomrib i’.— ; B i |

Fecha: " pe wpeiic 2ois

.
G/

S
ol il OCDLEGIADD

/ Mat 5806
Tirma def experto

DNL: 2057
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FICHA DE YALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

1. INFORMACION DEL EXPERTO
1.1 Apellidos ¥ nombres

/ln lx‘J - (,ﬁ"’.'re 2
'

2
fedo

L

1.2 Titulo profesional .

1.3 Grado académico L S O

L4 Institucién 0 cmpresa donde trabaja @ 57 ¢ /7

1.5 Cargo que desempens b IDoesnde

1.6 Experiencia profesional en afios o

1.7 Teléfono : 232835323
1.8 Correo electronico 3

1.9 Nombres v apellidos del investigador (a):

1L YALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS

"’c an 1::.- i & 7&\3--0;! 0O

2.1 Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de Ja investigacion

-
oL ( .,éa‘ A9 0

s ey y 3
,‘/ﬂ" of v 5 e p an Jf £ :h'{")f‘ﬂ Fad

Tnstrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(l) Observaciones
suficiente (2)
Entrevista
Cuestionario 1 X $
Cucstiongrio 2 ’
2.3 De los items con las variables.
! Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(1) | Observaciones
| suficiente (2)
Entrevista
Cuestionario | % Js
Cuestionario 2
2.3 Pertinencia de los items con las dimengiones.
I Istromentos | Suticiente (3) | Mediapamente | lusuficiente{1) | Observaciones |
.  suficiente (2)
Entrevista
Cuestionario 1 X §
! Cuestionarvio 2

|

Al

-~ T ) ~ J
.//(/‘)U[;,""(b f“"‘-’/’vﬂ: / d(' /!"-,’“”"" “
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2.4 Pertineacia de los items con lus indicadores.

Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente | Insuficiente(1)  Observaciones
suficiente (2)
Entrevista
Cuestionario 1 0 S | =
" Cuestionario 2 |
2.5 Redaccion de los ftems.
Instrumentos | Suficiente (3) | Medianamente Insuficiente(l) | Observaciones
| suficiente (2) :
Entrevista J
Cucstionario 1 | X e T
Cuestionario 2 | =




Anexo 4. CARTA DE AUTORIZACION

82



Anexo 5. RESOLUCION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*0H4-FACEM-US5-2021

Chiclayo, 27 de enero de 2021.

VISTO:

El Oficio N°D007-2021/FACEM-DA-USS de fecha 26/01/2021, presentado por la Directora de la Escuela Academico
Profesional de Administraciin y el proveido del Decano de b FACEM, de facha Z701/2021, sobre actualizacion de
titulo de Trabajo de Investigacion, v,

CONSIDERANDO:

Oue, de confermidad con |a Ley Universitaria M* 30220 en su articulo 45° que a la betra dice: Obtencion de grados y
titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigendas académicas que cada universidad
establerca en sus respectivas normas intemas. Los requisios minimes son bos 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.

Oue, segun Art. 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion de
Directorio N° 182-2018P0-USS de fecha 06 de noviembre de 2018, indica que La Investigacion Formativa es un

proceso de generacion de conocimients, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestion
académica y administrativa esta a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional.

CQue, o Art, 36° del Reglamente de Invesfigacion, indica que & Comité de Investigacion de |a escuela profesional
aprueha el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de inwestigacion
msfitucional.

Estando a lo expuesio y en uso de las abibuciones conferidas y de conformidad con las nomas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO 1°: DEJAR SIN EFECTO, las resoluciones de aprobacion de Trabajos de investigacion antesiores, segin
cuadre adjurta:

APELLIDOS Y NOMBRES RESOLUCION FECHA
SIESOUEN FARRO EDGARD LEONARDO N° 01 71-FACEM-USS-2020_numeral 1 | qoiaziz0
CHANAME MARCUEZ CINTHIA MILAGROS N° 04 71-FACEM-USS- 2020, numeral 8 | soi0azoz0
GOMZALES GLIZMAN LORENA ARACELY N® 01 71-FACEM-USS-2020_numeral 17 | qoi0az0z0
ROMERQ CHOZO0 DAGMAR ISELA N® 0471 -FACEM-USS-2020_ numeral 18 | sniazozo
PEREZ BRAVO CHRISTIAN JONATHAN N® 01 71-FACEM-USS-2020_ numeral 19 | sniamiz0
GUERRERD PACHECO FIORELA JAGUILIN N® 04 71-FACEM-USS- 2020, numeral 2 | soiamiz0
RAMDS CAMIZAN JAKERINE YARET N° 4252 FACEM-USS-2020_numeral 1 | gartzoozo
TINEQ REYES PEDRO LADIMIR N® 4156-FACEM-USS- 209, numeral 20 | 3niem040

ADMISIGN E INFORMES
074 231610 074 481532
CAMPUS UGS

K, 5, caretera a Pimentel

Chiclaye, Perd

e e T i TR
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FACULTAD DE CIEMCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION He0014-FACEM-USS-2021

ARTICULD 2°: APROBAR s ACTUALIZACKIN de ios abajos de investigacian, de os sgresados de la EAF de

Adminksiracitin, segon = Indica en & cuadro adjurrin:

INEADE
APELLIDOS ¥ NOMBRES TITULD DE TRASAJO DE INVESTIGACION MVESTCATION
NIVEL DZ [ESEMPEND LAEORAL DELDE
- PEREZ BRAVD CHRISTIAN COLABORADORES EN EL AREA [E SEGURIDAD | GESTION EMPRESARIAL
JOMATHAN CUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL | ¥ EMPRENDMIENTD

DE CHICLAYO, 2020,
- CHANAME MARCUEZ CINTHIA [ rs sfiening DEL CLIME ORGANIZACIONAL EN
MILAGRDS |08 COLABORADORES DE LA EMPRESA MACGA | oo o EMPRESARIAL
- SIESQUEN FARRD EDGARD S AL CHICLAYD. 27100 ¥ EMPRENDIMIENT D
LEOMERDO ' .
- GUERRERD PACHECD FIoRELA | ToTRes LABORAL DELDS COLASORADCRES 0E. | oy punorenmin
o LA LE. W8 15010 MARMNO MELEAR VALDNIESO - | 20 bPs e
JAcy JOSE LEONARDO ORTIZ, 2020
CULTURA TREUTARIE EN L0% CONGUMIDORES
] GESTION EMPRESARIAL
ﬁ? CAMIZAN JAKERINE | ne) yERCADC ROBERTO SECURA DE LA CUIDAD ¢ EMERENDMIENTD
DE JAEN 2020
T GONZELES CLUDMAN LORENA :
SRACELY SATISFACCION DEL USUARIOEN ELBANCODE [ oo e o
SANCAE DEL HOSPITAL REGIONAL LAMBAYEQUE, | »=oor e b e
- ROMESD CHOZD DAGMAR 2000
LA
ANALIEIS DEL CUMA ORCANEECIORALEN L | GESTION ENPRESARIAL
- TINEO REYES PEDROLADMIR | iy BASS DISCO, CHICLAYD, 2009 Y EMFRENDIMIENTO

REGIZTREZE, COMUNIZUEZE ¥ ARCHIVEZE

O, EDGAR ROLAND TUESTA TORRES
[revsaia|e]

Ficisliad e Clencins K peemdinl i

Co; Escslia, Archivi

= M
Mg, Linel I-':;D(j:lh'-ﬂrl

Sacralna Acelimen (r)
Faculnd de Cmicia Fo s ik

ADMISION E INFORMES
074 451610 - 074 481633
LAMPUS USS

Km. 5, carmetera a Pimentel
Chiclayn, Pani
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Anexo 6. FORMATO N°T1

[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

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

Pimentel, 20 de octubre de 2020

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Tineo Reyes Pedro Ladimir con DNI 72533009

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:
ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DISCOTECA BASS DISCO, CHICLAYO, 2019.

presentado y aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el grado académico de Bachiller
en Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de |a siguiente manera:

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

e Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, 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
bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. 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 Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD
TINEO REYES PEDRO LADIMIR 72533009 Z I
e
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Anexo 7. FOTOS DE APLICACION DE LA ENCUESTA

Figura 26. Aplicacion de Instrumento.
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Figura 27. Aplicacion de Instrumento.

7 - T ———

e

e TR ' g ) P
h U F FA
\.“ 5 ~ - \ e
i -’ 7 o 3 . p -

87



Anexo 8. ACTA DE ORIGINALIDAD

[% | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yowera, Coordinador de  bwesfigacion v
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion v revisor de
investigacion aprobada mediante Resolucion N° N* 0014-FACEM-USS-2021, presentado
por el / la Egresado(a), TINEQ REYES PEDRO LADIMIR, Thulada ANALISIS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EM LA DISCOTECA BASS DISCO, CHICLAYD, 2018,

Se deja constancia que ks investigacion antes indicada fiene un indice de similitud
del 24% verificable en &l reporte final del analiss de orignalidad mediante & software de
similibud TURMNITIN.

Por lo que se concluye gue cada una de las coincidencias detectadas no
constiuyen plagio y cumple con b establecido en la directiva sobre & nivel de similiud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resclucion de directorio N°
21-2018PD-USS de |a Universidad Sefior de Sipan.

Fimentel, 23 de Febren de 2020

Y
/ / {
x“x‘ ___.-'__-:t,_'--'-..._'x_'-t ."I
Mg. Abraham José

Ol N° 80270538
Escuela Academico Profesional de Administracian.
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Anexo 9. REPORTE TURNITIN

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DISCOTECA
BASS DISCO, CHICLAYO, 2019

INFLHEME D& CHM=MALILAD

24, 23, 3. 14,

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERHET ESTUDIANTE
5 PRIMARLIAS
repositorio.ucv.edu.pe 6"
Fuente da Intemet f"rl:l

u
~ - B

repositorio.uss.edu.pe 3:};
0

Fuente da Intemet

www.slideshare.net 2 0
0

Fuente da Intemet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2:};

Trabajo del estudiante

=

repositorio.unprg.edu.pe 2:};

Fuente da Intemet

&

Submitted to Universidad Peruana Los Andes 1 o

Trabajo del estudiante

o

Submitted to Universidad Continental 1 o

Trabajo del estudiante

8 Submitted to Universidad Alas Peruanas 1 o

Trabajo del estudiante
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