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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Consultora Curba y Asociados S.A.C, desde un punto de vista metodolégico se
utilizo un tipo de investigacion descriptiva y correlacional, con un disefio no
experimental. El instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario el cual
estuvo confeccionado en base a las dimensiones de las variables de estudio. La
muestra de estudio estuvo conformada por 30 colaboradores de la consultora. La
discusion de resultados encuentra las siguientes conclusiones: se encuentra una
relacion fuerte y directa entre las variables de investigacién. En este sentido se
puede deducir que la gestion del clima organizacional en la consultora permite
encontrar resultados positivos en el desempefio laboral. Se obtiene un nivel alto de
clima organizacional, de acuerdo a los resultados se obtiene que la sensacion de
bienestar que productos los factores organizacionales, permiten encontrar mejores
resultados con respecto al logro de los objetivos organizacionales. El desempefio
laboral de los colaboradores encuentra un nivel alto, el cual se caracteriza por
cumplir los objetivos organizacionales, ademéas los colaboradores se sienten
comprometidos de dar mas de lo que se pide con el fin de lograr los objetivos
organizacionales. Los factores que permite contribuir al desemperio laboral son el
liderazgo de los ejecutivos dentro de la organizacion, asi como también las

caracteristicas del ambiente de trabajo

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral



ABSTRACT
The purpose of this research was to determine the relationship that exists between
the organizational climate and the work performance of the workers of the
Consultora Curba y Asociados SAC, from a methodological point of view, a
descriptive and correlational type of research was used, with a non-uniform design.
experimental. The data collection instrument was the questionnaire which was
made based on the dimensions of the study variables. The study sample consisted
of 30 collaborators of the consulting firm. The discussion of results finds the
following conclusions: a strong and direct relationship is found between the research
variables. In this sense, it can be deduced that the management of the
organizational climate in the consultancy allows us to find positive results in work
performance. A high level of organizational climate is obtained, according to the
results, it is obtained that the feeling of well-being that the organizational factors
produce, allow to find better results with respect to the achievement of the
organizational objectives. The work performance of the collaborators finds a high
level, which is characterized by meeting the organizational objectives, in addition,
the collaborators feel committed to give more than what is requested in order to
achieve the organizational objectives. The factors that contribute to job performance
are the leadership of the executives within the organization, as well as the

characteristics of the work environment.

Keywords: organizational climate, job performance
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CAPITULO I: INTRODUCCION
Es una certeza que la globalizacion y los cambios de paradigmas que tienen
los consumidores y clientes han ocasionado que las organizaciones busquen ser
mas competitivas y que se orienten a una marcada diferenciacion. Para que una
organizacion sea competitiva, se debe apostar por la gente que conforma la
organizacion, en este sentido se de apostar por supervisar, remunerar y crear en
las personas las habilidades suficientes para prestar un desempefio orientado al

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Las personas son el principal recurso de las organizaciones, y se podria decir
gue es elemento el cual agrega valor agregado en el tiempo, siempre y cuando se
retenga y se gestione de una manera adecuada. Las personas en la organizacion
pasan mas tiempo en ella que en casa, por lo tanto las jornadas de trabajo que son
de méas de ocho horas ocasionan situaciones de interaccion con diferentes
elementos, que van desde la remuneracion, el mismo horario laboral, las relaciones
entre miembros de oficina, e incluso los ambientes fisicos, a este conjunto de
elementos se le conoce clima laboral. Cuando el clima laboral de una organizacion
tiene una percepcion positiva por parte de los empleados, entonces se puede lograr

un mejor desempefio laboral.

La presente investigacion se orienta a conocer los por menores del clima y

el desempefio laboral en una empresa que brinda servicios de consultoria.

La presente investigacion se estructura en los siguientes capitulos: el
capitulo i muestra los aspectos introductorios al problema, el capitulo ii muestra la
metodologia aplicada, el capitulo iii muestra los resultados ordenados y el capitulo

iv muestra las conclusiones.

1.1. Realidad Problematica
A nivel internacional

En Espafia Pedraza (2018) afirma que la gestién de personas es un complejo
ambito que hasta ahora es de importancia para las investigaciones cientificas. Las

interacciones y sensaciones diarias que tienen las personas en el trabajo se le
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conoce como clima organizacional. La gestidén de estas interacciones ocasiona en
los colaboradores motivadores y agentes satisfactores que pueden generar un buen

nivel de desempeifio laboral.

En Guadalajara Los autores Sotelo y Figueroa (2017) encuentra que una
buena gestion del clima organizacional en una empresa permite brindar una mayor
calidad de servicio. En este sentido el clima organizacion permite a la organizacion
obtener bienestar interno para obtener un mejor desempefo por parte de sus
colaboradores. El clima organizacién implica una vision holistica de la organizacion,
el mismo que al ser gestionado puede generar beneficios u obstaculos en la

consecucion de los objetivos organizacionales.

En Ecuador Jiménez y Jiménez (2016) concluyen que la gestion del clima
organizacional tiene una incidencia significativa en la sensacién de bienestar de los
trabajadores. En el sector de las empresas de consumo masivo se evidencia una
alta rotacion de empleados, escaza contraprestacion economica, ausencia de
capacitaciones, lo cual genera un pobre nivel de bienestar de los colaboradores.
Los autores encuentran que una solucion para incrementar la sensacion de
bienestar de los colaboradores de las empresas de consumo masivo, es garantizar

una buena gestion del clima organizacional.

En Cuba Alvarez, Alfonso, Indacochea (2018) concluyen que para que una
empresa logre ser competitiva sus colaboradores deben contribuir con brindar un
alto desempefio laboral. El desempefio laboral implica el cumplimiento de ciertos
objetivos organizacionales y la orientaciéon de los esfuerzos a lograr un valor
agregado. Para lograr que un trabajador tenga un desempeiio laboral adecuado, se
debe garantizar las condiciones organizacionales ideales para ofrecer un

perfomance alto.

En Ecuador Guartan, Torres y Ollague (2019) argumentan que debido a la
globalizacion las empresas deben ser cada vez mas competitivas, entre los
elementos que contribuyen a la competitividad, se encuentran las nuevas

tecnologias, la flexibilidad que asuma la organizacion, la calidad orientada a los
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clientes y las habilidades que tenga el personal para brindar un desempefio laboral
adecuado. El elemento de habilidades de personal, se hace un factor diferenciador
debido a que los colaboradores idoneos garantizan y otorgan un mejor desempefio

laboral.

En Ecuador Vera y Suarez (2018) encuentran que la gestion del ambiente
laboral, como lo son las condiciones fisicas y psicologicas que ofrece el gestor de
la organizacién, garantizan una respuesta positiva en el desempefio de los
colaboradores. El clima organizacional producto de la interaccion de las personas
con la organizacién es uno de los elementos de la gestion que se torna complicado
de administrar, debido a que contiene caracteristicas psicolégicas y de percepcion
que hacen su direccion critica dentro de la organizacion. Los gerentes que logran
un desarrollo de las interacciones organizacionales con los colaboradores,
aseguran el logro de los objetivos que se planifican, obteniendo rendimientos y

desemperios altos.

Nivel Nacional

En Puno Charry (2018) encuentra como importante hallazgo que las
entidades organizacionales en el Perd, perciben un bajo nivel de clima
organizacional debido a los factores de una inadecuada politica de pagos y
reconocimientos, asi como también escaso trabajo en equipo, falta de politicas de
promociones de puestos y también debido a la poca importancia que tienen los

dirigentes sobre el clima organizacional.

Silva, Silva y Bautista (2018) exponen que no solo la adecuada gestion de
personas, garantiza el cubrimiento de las metas laborales, los autores explican que
mas alla de la gestidén de los procesos que tienen que ver con las personas, se debe
administrar con eficacia los diferentes elementos que interacttan entre los
colaboradores y la organizacion. Estos elementos son los ambientes fisicos, las
formas de liderar y de motivar, los canales y formas de comunicar, las rencillas y

conflictos de los compafieros de trabajo.
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En Huaraz Urbano (2018) presenta la situacion de una entidad estatal, la
cual se caracteriza por un alto indice de rotacion de personal, producto de puntos
de vista diferentes entre los colaboradores, ademas de una marcada ausencia de
liderazgo. El autor explica que a consecuencia de la situacion los niveles de
desempefio cuantitativo y cualitativo han decaido, generando reclamos por parte
de los usuarios. El autor concluye que la propuesta de estrategias de manejo de los
elementos organizacionales, como lo son el estilo de liderazgo y las politicas de

remuneracion pueden mejorar la consecucion de los objetivos organizacionales.

Huerta, Ching, Campos y Antaurco (2017) explican que los colaboradores
gue perciben un buen trato por parte de sus colaboradores, orientan sus esfuerzos
a maximizar el logro de las metas que propone la organizacion. La gestion de la
felicidad de los colaboradores es un tema amplio, abarca los elementos de pronto
pago, la vision compartida, la inspiracién de los lideres, asi como también brindar

las condiciones de seguridad necesarias para obtener calidad en el trabajo.

A nivel local

En la empresa Consultora Curba y Asociados S.A.C. se identifico que los
objetivos trazados no son conocidos por los trabajadores, los planes de desarrollo
para los colaboradores no son difundidos, las evaluaciones de desempefio no se
realizan, ademas de existir conflictos interpersonales dentro de la Consultora. Por
ello, laempresa no alcanza las metas propuestas, ademas se presenta altos niveles
de rotacidn de personal. En ese contexto, los niveles desempefio se han estancado
y tienden a decaer en los ultimos afios, afladiendo los factores de la crisis

econOmica y de salud que atraviesa el pais.

Ante ello, se propone difundir las metas y aplicar las evaluaciones de
desempefio para la elaboracion de planes y lineas de carrera, lo cual unido al
prestigio de la empresa y el acceso a los recursos econdémicos, propiciara un

aumento del clima y desempefio laboral.
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Por lo expuesto se determina que la finalidad de esta investigacion es
identificar los efectos que tiene el clima organizacional con respecto al desempefio

laboral de los colaboradores de la Consultora Curba y Asociados S.A.C.

1.2. Antecedentes de estudio
A nivel internacional

Santamaria (2020) determind la incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A. La
investigacion siguio un enfoque mixto, descriptivo, correlacional y no experimental,
la poblacion total de estudio fue el universo de la empresa, a los cuales se les
aplicaron 34 preguntas cerradas ordenadas en un cuestionario. El coeficiente de
Pearson permitié determinar una alta incidencia del clima organizacional sobre el
desempeiio laboral. Como resultado se encuentra un bajo nivel de desempefio
laboral debido a una falta de politicas organizacional y estructura que permita el
logro de los objetivos propuestos. Finalmente, los factores que influyen
negativamente en el clima organizacional que se percibe en la empresa, son el
estilo de resolucion de conflictos entre colaboradores, el tipo de comunicacion

organizacional y la falta de liderazgo.

Vilema (2018) investigo la correlacion de los factores del clima laboral con el
desempeiio laboral de los colaboradores, la investigacion fue descriptiva,
correlacional y no experimental, se tom6 como muestra a un grupo de 114
colaboradores para conocer su percepcion con respecto al clima laboral y verificar
sus niveles de desempefio laboral. El recojo de datos se hizo mediante preguntas
cerradas en un cuestionario. La estadistica de Pearson permitio verificar que existe
una relacién positiva entre ambas variables de estudio. Entre las principales
conclusiones se observa que el nivel desempefo laboral se caracteriza por una
falta de verificacion de los logros planificados. Con respecto al clima organizacional
se muestran discrepancias con respecto a las facilidades fisicas y ergonémicas que
ofrece la empresa para realizar un trabajo de calidad. Finalmente, la investigacion
destaca que, si la empresa mejora la calidad de ergonomia del mobiliario, se

obtiene una mejora significativa en la gestién del clima organizacional.
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Cerda y Parada (2018) determiné la relacién entre el Clima laboral y
engagement aplicado en la empresa Coopelan Ltda. El estudio se enmarca en una
situacion de altos costos de rotacion de personal, los colaboradores de la empresa
muestran poco compromiso con la organizacion, debido a una mala gestion del
clima laboral. La tesis fue descriptiva y correlacional, el tamafio de la muestra fueron
47 trabajadores, seleccionados aleatoriamente a los cuales se les pidio su permiso
para llenar preguntas cerradas en un cuestionario. La regresion lineal muestra una
relacion directa entre las variables de estudio. Entre las conclusiones se observa
un bajo compromiso por parte de los colaboradores, la dimension afectiva muestra
un nivel bajo, debido a que la organizacion no muestra una preocupacion real por
retener a los empleados. Con respecto al clima se verifica que las dimensiones

liderazgo y comunicacion son las que menos rinden.

Bastidas (2017) diagnostico el nivel de clima organizacional en una agencia
nacional de transito, a través de la ficha de observacion se plantea la realidad
problematica, de niveles no adecuados de clima organizacional, los cuales se
caracterizan por una alta rotacion de personal y reclamos por parte de los
colaboradores. La investigacion al ser de una variable fue netamente descriptiva y
no experimental, la informacion fue recolectada a través de cuestionarios aplicados
a los colaboradores de la empresa, los cuales fueron estructurados a través del
modelo de Palma. La investigacion encuentra como principal resultado un nivel de
clima organizacional desfavorable. Los factores que no favorecen al clima
organizacional, son la dotacion de remuneracion econdmica, la cual se justifica
como inadecuada, otro factor que no favorece el clima organizacional son los
diferentes horarios laborales, ademas el tipo de liderazgo que aplican los lideres de

la organizacion, se caracteriza por ser desigual con los colaboradores.

Lasluisa (2017) investigo la relacion que existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en la empresa Capolivery. La presente investigacion se
inicia con el fin de incentivar el nivel de desempefio y productividad de los
colaboradores de una organizacion. La organizacion plantea que mejorando las
condiciones laborales de luz y ambiente permiten mejorar los niveles de logro de

objetivos de la organizacion. La poblacion de estudio estuvo conformada por los
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colaboradores del area de produccion de la organizacion, los cuales suman 178. El
recojo de informacion estuvo en funcion de la aplicacion de cuestionarios
estructurados en escala de Likert. De acuerdo a la estadistica correlacional, se
muestra una relacion positiva entre ambas variables. Con respecto a la variable
desempenio laboral, se visualiza un nivel bajo debido a que no existen actividades
de retroalimentacion entre la empresa y los colaboradores. Con respecto al clima
organizacional, se destaca empirismos en la gestion de motivacion de los
colaboradores, se visualiza una baja gestion de compensacién por logro de
objetivos.

A nivel nacional

Solis (2019) investigd la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, del personal administrativo del ministerio publico. La
investigacién tuvo un disefio no experimental, con un tipo descriptivo correlacional.
La poblacion de estudio fueron los 55 servidores de la institucion publica, a los
cuales se les aplicaron cuestionarios con preguntas cerradas. El estudio permite
encontrar una cercana relacion entre las variables de investigacién. Con respecto
al desempefio de los colaboradores se muestra una marcada inclinacion al
cumplimiento de objetivos y requerimientos de la organizacion, por lo cual se puede
deducir que los colaboradores de la institucion, se encuentra comprometidos en
lograr los objetivos de la institucion. Con respecto a la gestién del clima
organizacional, se destaca un excelente liderazgo por parte de los lideres de la
institucion, los factores que no favorecen a la gestion del clima organizacional son
las relaciones entre los miembros de la institucion, la cual se caracteriza por brindar
informacion informal y no oportuna, otro factor que no contribuye es la misma
estructura de la institucion la cual se caracteriza por ser muy pesada y no contribuir

a una facil toma de decisiones.

Velarde (2018) investigd las relaciones que se dan entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una empresa de hidrocarburos, la
problematica de la organizacién se centra en una pobre productividad en un turno
de noche de la planta, debido a sensaciones inadecuadas del clima organizacional.

La tesis tuvo una orientacién descriptiva y correlacional, siendo la poblacion de
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estudios 280 colaboradores de los grifos PECSA. Para la recoleccion de datos de
la variable clima organizacional, se utilizé el modelo de Palma y para el desempefio
laboral, las teorias de Chiavenato. Como resultado general, se muestra una
cercana relacion entre ambas variables de estudio. Entre las principales
conclusiones se observa que las acciones de supervision de los lideres de la
organizacion tienen un impacto directo en el desempefio. Ademas, también se
concluye que el trato y tipo de comunicacién permite mejorar la gestion del

desempeiio en los colaboradores.

Alegre (2017) investigo la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF, la investigacion
parte de la caracterizacion de la situacién problematica que atraviesa la entidad, la
cual evidencia una serie de conflictos entre trabajadores, lo cual genera una baja
cobertura de los objetivos institucionales. La investigacion se oriento a medir la
relacion entre clima y desemperio laboral, se aplicaron cuestionarios a una muestra
de 30 colaboradores. Desde un punto de vista de metodologia, se utilizo la
descripcion correlacional. La tesis encuentra como principal resultado una cercania
positiva entre ambas variables. Con respecto al clima organizacional, se evidencia
una marcada negatividad en la dimension remuneracion, asi como también
relaciones entre comparnieros, las cuales afectan negativamente el desempefio

laboral.

Gallegos (2016) investigd la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los servidores de la gerencia administrativa de un ministerio
publico, la realidad problematica de la investigacion se caracteriza por una marcada
lucha de poderes y cambios politicos, los cuales generan inestabilidad en la gestion
del desempefio. Para la investigacion se utilizo el estudio correlacional, utilizadndose
cuestionario con escalas ordinales, los cuales fueron aplicados a una muestra total
de los servidores del area administrativa. La tabulacion de los resultados en SPSS,
observa un nivel de clima organizacional promedio, siendo las cuestiones para
mejorar los pagos de salarios y la gestiéon de compromisos con la institucion. Con

respecto a la gestion del desempefio se observa un nivel adecuado, siendo la
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calidad del trabajo y el logro de los objetivos, los principales factores que permiten

obtener un desempefio laboral alto.

Araujo (2016) investigé las relaciones que suscitan entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del banco de la nacion. La investigacién fue
descriptiva y correlacional, la muestra de investigacion estuvo integrada por 24
colaboradores del banco a los cuales se les aplicaron cuestionarios operados en
base a las variables de estudio. La investigacién obtiene como principal resultado
gue existe relacion entre ambas variables. Con respecto al clima organizacional, se
configura con un nivel bajo debido a que no existen las condiciones ideales para
trabajar, por ejemplos los recursos tecnolégicos no se encuentran actualizados y
no permiten un correcto desempefio laboral. Con respecto al desempefio laboral,
este presente un nivel medio, debido a que la relaciones con el lider del equipo no

permiten una transmision de informacién y mensajes a los colaboradores.

A nivel local

Callao (2020) investigo las relaciones entre suscitan entre el clima
organizacional y el desempeio laboral del personal de la corte superior. La
investigacion fue descriptiva y correlacional. Se aplicaron cuestionarios a una
muestra de 48 colaboradores. Como principal resultado se encuentra una relacion
directa entre las variables de estudio. Con respecto a la variable desempefio laboral
se verifica un nivel bajo, producto de los diferentes horarios laborales que existen
en la institucion, ademas también se destaca una sobre carga del trabajo y
deficiencias en la asignacion de funciones. Con respecto al clima organizacional se
tiene que los colaboradores no tienen coordinacion entre ellos debido a que no
existe una estructura formal de lineas de comunicacion, las cuales no permiten

verificar las acciones de autoridad y responsabilidad entre los miembros del equipo.

Narvaez (2018) investigo la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el area de logistica de un ministerio. La investigacion se
configuro con un enfoque cuantitativo con el fin de encontrar indicadores que
permitan medir el clima organizacional y el desempefio laboral en base a datos

numeéricos. Para el estudio se utilizaron 60 trabajadores del area administrativa. La
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recoleccion de datos se hizo a través de cuestionarios los cuales fueron validados
por expertos. El principal resultado encuentra una relacion positiva entre ambas
variables. Con respecto a la variable clima organizacional. Por parte de la variable
clima organizacional se obtiene un nivel alto, el cual estd conformado por las
relaciones adecuadas entre los colaboradores. Con respecto al desempefio laboral,
los colaboradores muestran competencias de orientacion al logro y orientacion al
cliente, por lo tanto, se observa una tendencia hacia el logro de los objetivos

organizacionales.

Arancibia y Seminario (2018) investigaron la influencia entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
publica. La presente investigacién comprende la importancia de tener una buena
percepcion de clima organizacional para el logro de los objetivos organizacionales,
en este sentido la investigacion fue descriptiva, correlacional y no experimental. La
muestra de estudio estuvo basada en 16 jefaturas para el estudio de la variable
dependiente y 25 trabajadores para el estudio de la variable independiente. Como
resultado principal se obtiene que existe relacion entre ambas variables. Entre las
principales conclusiones el clima organizacional obtiene un nivel medio, siendo los
factores que contribuyen a dicho nivel el grado de coordinacion entre los miembros
de los equipos, asi como también la percepcion de trato justo y remuneracion
adecuada entre los colaboradores de la organizacion. Con respecto al desempefio
laboral se obtiene que existe una falta de compromiso hacia el trabajo debido a los
diferentes sistemas de contratacion propios de la entidad, ademas también se
observa que en la institucién no se pone en marcha una politica de reconocimiento

del trabajo bien hecho.

Bravo y Tunque (2016) investigaron la relacién entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud. La investigacion
fue descriptiva, correlacional con un disefio no experimental. La muestra de estudio
estuvo integrada por 41 participantes entre ellos directivos y personal operativo. La
recoleccibn de datos se hizo mediante la técnica de la encuesta, aplicando
cuestionarios de preguntas cerradas, mediante el uso de la estadistica correlacional

se comprueba que existe relacion entre ambas variables. Con respecto al clima
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organizacional se obtiene que la percepcion de los empleados es alta, en general
los empleados sienten que la organizacion es un buen lugar para trabajar, se siente
satisfechos con las estructuras de la organizacion y mantienen una sensacion de
superacién en el lugar de trabajo. Con respecto al desempefio laboral se verifica
gue los colaboradores se sienten comprometidos con lograr los objetivos de los
puestos de trabajo, ademdas encuentra suficiente motivacién interna para

emprender acciones de mejora por iniciativa propia.
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Clima Organizacional

1.3.1.1 Definicién de clima organizacional

Para Chiavenato (2007) el clima organizacional se configura como una serie
de sentimientos que son provocado, por el mismo trabajo que se realiza en una
organizacion. El interactuar con la estructura organizacional genera sentimientos

positivos 0 negativos.

Quiroga (2007) sostiene que el clima organizacional se conoce como: “el
ambiente en que los colaboradores de un centro de trabajo desarrollan sus
actividades dia a dia y que repercute directamente en el comportamiento y

productividad de cada uno de ellos”

Para Palma (2004) el clima organizacional, esta muy ligado a un tema
personal, que se da cuando los colaboradores construyen una idea de como es la
estructura organizacional en una empresa. El colaborador deduce la sensaciéon que

le produce el trabajar dentro de una empresa.

Robbins (1999) expresa que el clima organizacional, es producto de los
contactos propios de los trabajadores con algun elemento formal de la estructura
organizacional. El clima organizacional tiene la peculiaridad que es producto de la
percepcion individual que tiene cada colaborador. En este sentido se puede decir
que el clima laboral responde a ciertos criterios propios que tienen los

colaboradores para con la organizacion.
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1.3.1.2 Perspectivas del Clima Organizacional
Garcia (2006) considera tres perspectivas:

Perspectiva estructural: El clima organizacional es una fotografia de la
organizacion, sin tener en cuenta las descripciones u opiniones de los miembros de
la organizacion. Si se toma en cuenta esta perspectiva, el clima organizacional es
una forma de describir la implicancias y atributos que tiene una organizacion, las
cuales diferencian a una organizacion de otra; ademas de influir en las conductas

de los colaboradores.

Perspectiva individual: El clima organizacional se define a partir de las
opiniones de los colaboradores acerca del lugar donde trabajan porque ellos son
los mas indicados a dar su percepcién ya que pasan mas tiempo dentro de la
Empresa. Esta perspectiva debe ser gestionada de una manera adecuada, puesto
gue no todos los colaboradores pueden percibir un clima adecuado, en funcién a
sus cosmovisiones, culturales o idiosincrasias. Es muy importante que la empresa
procure manejar un promedio de percepcion igualitaria en todos los equipos que

laboran dentro de la organizacion.

Perspectiva interaccionista: el clima organizacional es el conjunto de
interacciones interpersonales dentro del centro de trabajo que permiten a los
trabajadores tener una opinién acerca del lugar donde desempefian sus
actividades. El clima organizacional cumple un rol muy importante en la forma como
se desenvuelven los colaboradores dentro de la empresa. Se debe tener en cuenta
gue las empresas garantizar la gestion de estimulos para obtener resultados de

comportamientos grupales.

1.3.1.3 Caracteristicas del Clima Organizacional
Segun Castillo (2011) son las siguientes:

El clima organizacional, es producto de la sumatoria de todos los elementos
ambientales que generan una idea o imagen de como es la organizacion. En este
sentido es necesario configurar las caracteristicas de una manera bastante

promedio o igualitaria.
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En algunas ocasiones los climas organizacionales, responde a ciertos
eventos temporales que surgen dentro de la organizacién, como, por ejemplo:
cambio de un lider, cambio de una manual de procedimientos, incremento de las

cuotas u objetivos comerciales.

El clima organizacional, se entiende que es cambiante y se encuentra
afectado por factores macro ambientales y micro ambientales. Se debe tener en
cuenta que el clima organizacional encuentra una diferencia significativa frente a la
cultura organizacional, la cual se caracterizar por ser mas estable y duradera que

el clima organizacional.

1.3.1.4 Consecuencias del Clima Organizacional

Consecuencias Positivas: incremento de las unidades producidas en un
periodo, mayor compromiso labora, sensacion de bienestar de los colaboradores,
baja los niveles de estrés y de ansiedad de los colaboradores. Ademas de manera
principal tiene un impacto positivo en la sensacion de bienestar de los

colaboradores.

1.3.1.5 Dimensiones del Clima Organizacional
Segun Palma (2004):

Autorrealizacidn apreciacion por parte del trabajador en relacion a las
oportunidades que se dan dentro de una Organizacion. En este sentido la
autorrealizaciéon se da cuando la empresa se implica en promover a los
colaboradores, se preocupa por capacitar a la fuerza laboral y ademas los jefes

tienen mecanismos para premiar el trabajo bien hecho.

Involucramiento Laboral sentirse identificado con los valores y politicas
que estan establecidas dentro de una organizacion para el cumplimiento de ellas
es parte del involucramiento que tiene el trabajador con la organizacion. Los
diferentes factores que se articulan en la organizacién, permiten que el colaborador
se sienta a gusto con su organizacion y la vez se sienta comprometido a asumir los

retos, acatar las politicas y buscar el logro de los objetivos organizacionales.
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Supervision percepcion que todo colaborador tiene dentro de su centro de
trabajo tanto hacia sus comparieros de trabajo como con sus jefes; ademas del
apoyo que recibe por parte de ellos para el logro de los objetivos y metas de la
Empresa. La labor de la supervision, permite verificar si las acciones que se estan
aplicando permiten el logro de las actividades planificadas, en este sentido, la labor
de supervisar también implica recomendar las acciones que permiten enmendar

cualquier error de las actividades.

Comunicacion tiene que ver con el grado de transmision de informacién que
se da dentro de la organizacion. También implica la estructura formal de los
diferentes medios que dispone la organizacion para transmitir informacion, en este
sentido se hace importante que la organizacion utilice diferentes canales o medios
para incrementar las posibilidades que los colaboradores se comuniquen entre si

mismo, y a la vez logren comunicacién con las areas de mayor jerarquia.

Condiciones Laborales reconocimientos que toda empresa da a sus
colaboradores con el Unico fin de que se sientan cdmodos y comprometidos con la
entidad donde laboran; lo cual se vera reflejado en el buen trato a los clientes y el

buen desempefio por parte de ellos.

1.3.1.6 Factores que intervienen en el Clima Organizacional
De acuerdo a Palma (2004) se tienen los siguientes factores:

Liderazgo y practicas de direccion que tan correctos son los tipos de
supervision que se dan en una Organizacién para el buen desempefio de las
actividades de todo colaborador. El liderazgo es un aspecto muy subjetivo que se
ajusta a las necesidades de cada organizacion. El liderazgo es muy propio de cada
mando director o jefatura inmediata y puede variar en funcién de cada puesto o

persona.
Sistema formal y la estructura de la organizacion los diferentes métodos de

comunicacién que existen, las buenas relaciones interpersonales que se practican

dentro de una Empresa. Los diferentes canales que pone a disposicion la empresa
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para generar y transmitir informacién también generan un impacto en el clima
organizacional. Es necesario procurar que las lineas de comunicacién en todo

momento sean formales.

Aspectos de tipo econdémico la remuneracion, sistema de incentivo, apoyo
social que se da en toda Empresa para incentivar a los colaboradores. En empresas
altamente competitivas y orientadas al logro de metas comerciales, la
compensacion salarial se convierte en un tema importante debido a que los
colaboradores buscaran esforzarse mas en proporcion a la cantidad de unidades
monetarias que pagar la empresa. En todo momento las compensaciones salariales

deben ajustarse a las necesidades y funciones de cada puesto de trabajo.

1.3.2. Concepto de desempeiio laboral

Chiavenato (2016) explica que el desempefio laboral es el resultado de dos
aspectos, que consisten en las habilidades y destrezas (naturales o adquiridas) de
los empleados para usar sus habilidades y destrezas para realizar un mejor trabajo.

Para Robbins y Judge (2016) el desempefio laboral tiene que ver con la
realizacion de una tarea determinada, medida con respecto a los estandares
preestablecidos de precision, integridad, costo y velocidad. ElI desempefio del
empleado es la contribucién de los empleados para el logro del objetivo de la

organizacion.

Se espera que los empleados realicen un nivel aceptable del estandar y el
seguimiento de los gerentes, y evaluen el desempefio de los empleados para lograr

el objetivo declarado de una organizacion (Robbins y Judge, 2016)

Segun Alles (2008) el desempefio laboral puede definirse como el logro de
una tarea especifica medida con respecto a estdndares predeterminados o
identificados de precision, integridad, costo y velocidad. En un contrato de trabajo,
se considera que el desempefio es el cumplimiento de un compromiso de tal
manera que libera al ejecutante de todas las responsabilidades establecidas en el

contrato.
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1.3.2.1. Gestién del desempeiio laboral

Chiavenato (2016) afirma que la gestion del desempefio es un proceso
continuo que refleja buenas practicas de gestion, normales para establecer la
direccion, monitorear y medir el desempefio y tomar medidas en consecuencia. La
gestion del desempefio no debe imponerse a los gerentes como algo especial que
tienen que hacer. En cambio, debe tratarse como una funcién natural que todos los

buenos gerentes llevan a cabo.

Alles (2008) explica que la gestion del rendimiento consiste en obtener
resultados. es preocuparse por obtener lo mejor de las personas y ayudarlas a
alcanzar su potencial. Es un enfoque para lograr una visibn compartida del
proposito y los objetivos de la organizacién. Es preocuparse por ayudar a las
personas y los equipos a alcanzar su potencial y reconocer su papel en la

contribucién a los objetivos de la organizacion.

Cuesta (2015) ha definido la gestion del desempefio como un proceso
sistematico para mejorar el desempefio organizacional mediante el desarrollo del

desempenio de los individuos y los equipos.

1.3.2.2. Medicion del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2016) el desempeiio laboral se puede medir por
referencia a indicadores clave de rendimiento (KPI) y métricas. Los KPI definen los
resultados o que se identifican como cruciales para el logro de un alto rendimiento.
Estrictamente hablando, las métricas son medidas que usan un sistema métrico,
pero el término se usa generalmente para cualquier forma de medida. Se puede
argumentar que lo que se mide es a menudo lo que es facil de medir. Y en algunos

trabajos lo que es significativo no es medible y lo que es medible no es significativo.

Alles (2008) sefiala que el desempefio laboral es una construccion
multidimensional, cuya medicion varia segun una amplia gama de factores. Se logra
una vision mas completa del desempefio laboral si se define como la aceptacion

del comportamiento y los resultados. El desempefio de los empleados es un factor
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importante que contribuye a mejorar los resultados, el comportamiento y los rasgos

de los empleados. Ayuda a mejorar la productividad de la organizacion.

Alles (2008) establece que los controles del desemperfio laboral se pueden
establecer para centrarse en los resultados de rendimiento reales (producto) o en
las actividades que generan el rendimiento (comportamiento). Mientras que los
controles de comportamiento especifican como se debe hacer algo a través de
politicas, reglas, estandares, procedimientos operativos y Ordenes de un
supervisor. Los controles de salida especifican lo que se debe lograr al enfocarse
en los resultados finales de los comportamientos mediante el uso de objetivos y

metas o hitos de desempefio.

1.3.2.3. Factores que afectan el desempefio laboral
De acuerdo a Alles (2008) los factores que afectan al desempefio laboral son

los siguientes:

Liderazgo

Para Alles (2008) explica que el liderazgo es el factor clave para incidir en el
desempefo de las personas. El liderazgo radica en ciertos dones que tienen las
personas para fomentar una direccion pro activa hacia el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. El liderazgo implica muchas veces tener la autoridad y

no ejercerla de una manera formal para dar ordenes o directrices.

El liderazgo es una capacidad o facultad que se forma en las personas. Es
una competencia gerencial, en el cual la persona que es lider sirve como un modelo

a seguir para inspirar y para seguir ciertos lineamientos o directrices (Alles, 2008).

El liderazgo consiste en lidiar y hacer frente al cambio, enfocandose en el
largo plazo y en el panorama general, no siempre haciendo para salvarse a si
mismo para tomar riesgos, y concentrandose en las personas y sus valores, no solo
en el resultado final (Alles, 2008).
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Alles (2008), establece que para mejorar el desempefio laboral el estilo de
liderazgo participativo genera un mayor efecto positivo en el desempefio de los
empleados, situacion en la cual los empleados sienten poder y confianza para hacer

su trabajo y hacer diferentes decisiones.

En cambio, el estilo autocrético, los lideres solo tienen la autoridad para
tomar decisiones en las que los empleados se sienten inferiores al hacer trabajos y
decisiones, por lo cual no mejora el desemperio laboral de los colaboradores (Alles,
2008).

En el estilo democrético, los empleados tienen hasta cierto punto poder
discrecional para hacer el trabajo, de modo que su desempefo sea mejor que en
el estilo autocrético (Alles, 2008).

Cultura organizacional

Para Alles (2008) la cultura organizacional es el conjunto de supuestos
importantes, a menudo no expresados, que los miembros de una organizaciéon
comparten en comun. Hay dos supuestos principales en comdn; creencias y

valores.

Las creencias son suposiciones sobre la realidad y se derivan y refuerzan
por la experiencia. Los valores son suposiciones acerca de ideales que son

deseables y por los que vale la pena luchar (Alles, 2008).

Cuando las creencias y valores se comparten en una organizacién, crean
una cultura corporativa. La cultura organizacional es una percepcion relativamente
uniforme de la organizacioén, tiene caracteristicas comunes, es descriptiva, puede
distinguir una organizacion de otra e integra individuos, grupos y variables de
sistemas de organizacion. La cultura organizacional se refiere a un conjunto de
algunas caracteristicas estables comunmente experimentadas de una organizacion
gue constituye la singularidad de esa organizacién y la diferencia de las demas
(Alles, 2008).
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La cultura organizacional generalmente se considera, en su nivel mas
profundo, un fendmeno cognitivo, la programacion colectiva de la mente, las
suposiciones y creencias basicas que comparten los miembros de una

organizacion, que operan inconscientemente (Alles, 2008).

La cultura organizacional puede residir en las mentes colectivas de los
miembros organizacionales, se manifiesta de manera tangible, como los

comportamientos, en toda la organizacion (Alles, 2008).

Un componente que se repite en las descripciones de la cultura
organizacional son los valores que poseen los miembros de la organizacion. Los
valores son parte de la sustancia de las culturas organizacionales, o la ideologia
bésica que sustenta una cultura. Se cree que es posible examinar los valores que

se mantienen dentro de una cultura organizacional (Alles, 2008).

La cultura y la estructura de una organizacion se desarrollan con el tiempo y
en respuesta a un conjunto complejo de factores. Existen varias influencias clave
que probablemente desempefien un papel importante en el desarrollo de cualquier
cultura corporativa. La razon y la forma en que se formdé originalmente la
organizacion, su edad y la filosofia y los valores de sus propietarios y gerentes

superiores afectaran la cultura (Alles, 2008).

Ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo son todos los elementos que conforman las
herramientas materiales para realizar el trabajo encomendado. Entre estos
elementos se tienen el material tecnoldgico, el material de los muebles asi como
también lo que se encuentra relacionado a las posibilidades de acceder a

ergonomia, como condiciones de luz o temperatura de los ambientes. (Alles, 2008).
Muchas investigaciones encuentra que gestionar de una manera adecuada

los ambientes de grado, permiten un incremento significativo de la produccion o

desempenio laboral de los colaboradores (Alles, 2008).
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Los ambientes de trabajo deben responder a las caracteristicas especificas
del tipo de trabajo que realizan los colaboradores. En este caso se pueden
incrementar las necesidades de seguridad en un ambiente de fabrica, o se puede

mejorar las condiciones de luz en una oficina (Alles, 2008).

El entorno de trabajo se puede dividir en dos componentes, a saber,
componentes fisicos y de comportamiento. El entorno fisico consta de elementos
gue se relacionan con la capacidad de los ocupantes de la oficina para conectarse
fisicamente con su entorno de oficina. Estos se conectan con su entorno de oficina.
El entorno de comportamiento consta de componentes que se relacionan con qué
tan bien los ocupantes de la oficina se conectan entre si y el impacto que el entorno

de la oficina puede tener en el comportamiento del individuo (Alles, 2008).

1.4. Formulacién del problema

¢, Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Consultora Curba y Asociados S.A.C., Chiclayo,
20217

1.5. Justificacion e importancia del estudio
Justificacién tedrica

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2013) mencionan que la justificacion
tedrica se origina cuando las investigaciones tienen a fin incluir modelos y teorias
validadas a nivel internacional. Para el presente estudio se considerd pertinente
utilizar las teorias de Palma y Alles, los cuales han estudiado las variables de
investigacién ampliamente y encuentran teorias para dimensiones en indicadores

cuantitativos la investigacion.

Justificacion metodolégica

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2013) mencionan que la justificacion
metodoldgica se da cuando los estudios siguen metodologias a fines con el método
cientifico. La presente investigacion tuvo una orientacion cuantitativa con el fin de
lograr medir las variables de estudio y lograr encontrar la relacion entre las variables
de investigacion. La investigacion se realiz6 a través del método de los promedios

ponderados con el fin de medir las escalas ordinales de las preguntas cerradas de
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los cuestionarios. Las conclusiones de la investigacion se realizaron a través del

método deductivo.

Justificacion social

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2013) mantienen que la justificacion
social se orienta a solucionar problemas comunes a una sociedad a través del
estudio de las variables. El presente estudio se orienta a mejorar el desempefio
laboral que muestran los colaboradores de la consultora a través del conocimiento
de la percepcién del clima organizacional, se logra interpretar que factores de la
organizacion no contribuyen al logro de los objetivos organizacionales de la
consultora. Ademas, la investigacion pretende también ser un aporte de practico
para futuros investigadores que deseen estudiar las variables clima organizacional

y desempefio.

1.6. Hipdtesis
H1: Si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Consultora Curba y Asociados S.A.C., Chiclayo, 2021.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Consultora Curba y Asociados S.A.C., Chiclayo, 2021.
1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relaciébn que existe entre el clima organizacional y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Consultora Curba y Asociados S.A.C.,
Chiclayo, 2021.

1.7.2. Objetivos especificos
Determinar el nivel de clima organizacional que existe en la Consultora

Curba y Asociados S.A.C.

Determinar el grado de desempeiio laboral de los trabajadores en la
Consultora Curba y Asociados S.A.C.
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Identificar los factores que contribuyen al desempefio laboral de los

trabajadores en la Consultora Curba y Asociados S.A.C.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) los enfoques cuantitativos
predisponen el marco tedrico de las variables de estudio, con el fin de obtener
indicadores numeéricos. Ademas los enfoques cuantitativos privilegian el método de

la deduccion para encontrar las conclusiones del estudio.

El enfoque de investigacion fue cuantitativo porque se propuso medir de

manera numérica el nivel que presentan las variables de estudio.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) las investigaciones

descriptivas se orientan a destacar atributos propios de las variables de estudio.

El tipo de investigacion fue descriptivo con el fin de conocer las
caracteristicas que integran el clima organizacional, ademas también fue
descriptiva con el fin de establecer los criterios que conforman el desempefio

laboral.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) las investigaciones
correlaciones obtienen indicadores estadisticos que permiten encontrar relaciones

entre las variables.

Ademas, la investigacion fue correlacional, porque el estudio se baso en

encontrar las relaciones entre las variables de estudio.
Disefio de investigacion

Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) establecen que los

disefios no experimentales no manipulan las variables de investigacion.
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El disefio es no experimental por qué no se sometieron a estimulos las
variables investigadas, cada variable tuvo una sola muestra que fue examinada en

un solo espacio de tiempo.

2.2. Poblacion y muestra
Tamayo y Tamayo (2003) explican que la poblacién de estudio se encuentra

conformada por todos los elementos de una realidad problematica.

Conformada por los trabajadores de la empresa. Se tomo en cuenta a todos
los colaboradores que se encuentran en la planilla actual, se dejo de lado a los

colaboradores que son contratados por recibo por honorarios.

Dado el tamafio de la poblacion se determina que la poblacion objetiva y
accesible es la misma, es decir 30 trabajadores.

Muestra
Tamayo y Tamayo (2003) explican que la muestra en un subconjunto de la
poblacidn, y recoge los elementos resaltantes de la poblacion total.

La muestra de estudio estuvo conformada por el total de la poblacion, con el
fin de conocer a detalle la percepcion de los miembros de la empresa, los cuales

suman 30 trabajadores.

2.3. Variables, operacionalizacién

Variable independiente: Clima organizacional

Variable dependiente: Desempefio laboral
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable independiente

. Definicién Definicion . . . Técnica e
Variable : Dimensiones Indicadores
conceptual operacional Instrumento Escala
Oportunidad de progreso
Interés en el éxito del
empleado
Autorrealizacion

Reconocimiento por el jefe
de area

Para Chiavenato Para Chiavenato

; 2007) el clima Politica de capacitacion

2007) el clima ( />0

( ) onal organizacional se ,

organizacional se encuentra afectado Compromiso con la

conflgura Ccomo una . organizacion

serie de sentimientos por una serie de . J

factores como lo son  Involucramiento L
que son provocado, T Logro de objetivos
por el mismo trabajo la autorrealizaciéon del Laboral
Clima Organizacional que se realiza en una personal, e.I Hacer las cosas cada dia

oraanizacion. El involucramiento mejor

intgeractuar C(.)n la laboral, la

estructura supervision, la Apoyo de jefaturas Encuesta [ jkert

- acional comunicacién y las
2;%%%:5{3220953\,852 condiciones laborales Responsabilidades definidas ~ Cuestionario
gue ofrece la Supervision

0 negativos.

empresa

Comunicacién

Retroalimentacion

Comunicacién formal
Comunicacién ascendente

Comunicacién descendente
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Condiciones
Laborales

Relacion armoniosa con los
grupos de trabajo

Nivel de objetivos

Remuneracion de
desempefio

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Definicion Def|n|9|on Dimensiones Indicadores Técnicalinstrumento Escala
conceptual operacional
Desempefio Lider
laboral L
Chiavenato (2016) Liderazgo Participativo
explica que el Autocrético
desempefio Para Alles (2008) Democratico
laboral es el los factores que
resultado de dos  afectan el Encuesta Likert
aspectos, que desempefio Valores Cuestionario
consisten en las laboral de los Cultura organizacional
habilidades y colaboradores son .
destrezas el liderazgo, la Creencias
(naturales o cultura
Mobiliario

adquiridas) de los
empleados para
usar sus
habilidades y
destrezas para
realizar un mejor
trabajo.

organizacional y el
ambiente donde
se realizan las
operaciones
laborales

Ambiente de trabajo

Instalaciones de trabajo

Recursos tecnoldgicos

Fuente: elaboracién propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos:
La técnica utilizada es la encuesta y como instrumento fueron 2

cuestionarios, los cuales se le aplicaron a todos los trabajadores de la empresa.

Maholtra (2008) establece que una de las principales técnicas que permite el
ordenamiento de datos numéricos es la encuesta, debido a la facilidad de

establecer indicadores en sus preguntas.

Instrumentos de recoleccion de datos:
El instrumento aplicado fue el cuestionario, el cual fue construido en base a

preguntas cerradas, con una escala ordinal de tipo Likert.

Para medir la variable clima organizacional se utilizaron 17 reactivos y para
medir la variable desempefio laboral se utilizaron 11 reactivos, ordenados en

funcion de las dimensiones de la variable de investigacion.

Confiablidad del instrumento para medir la variable independiente

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: SPSS 24

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,937 17
Fuente: SPSS 24
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Confiablidad del instrumento para medir la variable dependiente

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: SPSS 24

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,926 11
Fuente: SPSS 24

Se obtuvieron coeficientes de 0.937, y 0.926. La prueba piloto para
ambos cuestionarios estuvo conformada por una muestra piloto de 10 elementos
muestrales. Los instrumentos aplicados, fueron validados por expertos, se enviaron
los formatos de juicios de expertos a los correos institucionales de los profesionales,
con el fin de obtener la revision de los instrumentos y garantizar las firmas digitales

de los documentos

2.5. Procedimiento de andlisis de datos

La informacion se recolecto en una sola fecha dentro de las instalaciones e
la empresa, se imprimieron 35 cuestionarios, teniendo como reserva 5
cuestionarios adicionales en caso existan emergencias. El llenado de los

cuestionarios se realizo a través de boligrafos.

El insumo de la informacidon se colocé en una matriz de doble entrada
considerando los resultados de la escala de Likert. Para la tabulacion de la totalidad
de la variable se utiliz6 el promedio ponderado, al igual se utilizaron las totalidades

de las dimensiones.

Para la discusion de resultados se utilizé el método de la deduccion con el

fin de llegar a generalidades a partir de los datos encontrados.
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2.6. Criterios éticos

Para Norefia, Alcaraz, y Rojas (2014) se considera los siguientes criterios

El principio de libertad y responsabilidad, este criterio asume que todos los
elementos que conforma la muestra, deben participar de forma voluntaria en la
investigacion, ademas deben ser responsables en proporcionar una informar veraz

y verificable.

La confidencialidad, este criterio tiene que ver con la custodia de la
informacion, en todo momento la informacién obtenida producto de la aplicacion de

los instrumentos debe guardarse en absoluta reserva.

La confirmabilidad, se debe probar la verificacion de los resultados a través
de pruebas estadisticas que permitan verificar los resultados, a través de

triangulaciones, y también a través de la prueba de juicios de expertos.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Para Norefia, Alcaraz, y Rojas (2014) se considera los siguientes criterios

Credibilidad: para que la informacién sea creible, se deben seguir paradigmas,
modelos, tipos de investigacion probatorios que se orienten a encontrar informacion

fiable.

Transferibilidad: Debido a que la informacion es fiable, los resultados de la

investigacion deben ser transferibles, en post de proximas investigaciones futuras.

Dependencia: en investigaciones correlaciones, se debe buscar los grados de

dependencia entre ambas variables.
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CAPITULO lll: RESULTADOS

3.1. Tablas y figuras

Tabla 3
Baremo de la variable independiente
Dimensiones Min Max Rango Amplitud Bajo Medio Alto
Autorrealizacion 4 20 16 5 4--9 10--15 16--21
Involucramiento 3 15 11 4 3--7 8--12 13--17
Supervision 4 20 16 5 4--9 10--15 16--21
Comunicacion 3 15 11 4 3--7 8-12 13--17
Condiciones laborales 3 15 11 4 3--7 8--12 13--17
Clima organizacional 17 85 81 27 17--44 45--72 73--100
Fuente: aplicacion del cuestionario
Tabla 4
Baremo de la variable dependiente
Dimensiones Min Max Rango Amplitud Bajo Medio Alto
Liderazgo 4 20 16 5 4--9 10--15 16--21
Cultura organizacional 4 20 16 5 4--9 10--15 16--21
Ambiente de trabajo 3 15 12 4 3--7 8--12 13--17
Desempefio laboral 11 55 44 15 11--26 27--42 43--58

Fuente: aplicacion del cuestionario
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Tabla 5
Dimension autorrealizacion (preguntas agrupadas)

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 28 93%
Medio 2 7%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacidn del cuestionario

Dimension autorrealizacion (preguntas agrupadas)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0,
10% b P

0%
Alto Medio Bajo

Figura 1: El 93% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimensién autorrealizacion. En este sentido se puede afirmar que la
entidad permite a los colaboradores obtener diferentes
oportunidades de mejora para acceder a puestos organizacionales

dentro de la pirdmide organizacional.
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Tabla 6
Dimension involucramiento (preguntas agrupadas)

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 28 93%
Medio 2 7%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

Dimensién involucramiento (preguntas agrupadas)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0,
1% b Vg

0%
Alto Medio Bajo

Figura 2: El 93% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimensién involucramiento laboral, esto quiere decir que los
colaboradores se siente identificados con los valores que promueve
la institucién, ademas también se observa que en general los
colaboradores se siente comprometidos con obtener los logros de
la entidad.
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Tabla 7
Dimension supervisién (preguntas agrupadas)

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 28 93%
Medio 2 7%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacidn del cuestionario

Dimension supervision (preguntas agrupadas)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

b&

Alto Medio Bajo

0%

Figura 3: El 93% de los colaboradores encuentra un nivel alto en
la dimension supervision, de los resultados se deduce que los
lideres de la organizacion, se encuentran prestos a brindar
servicios de apoyo para superar dificultades que surgen en el dia
a dia laboral.




Tabla 8
Dimensién comunicacion (preguntas agrupadas)

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 28 93%
Medio 2 7%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

Dimension comunicacion (preguntas agrupadas)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0,
10% b P

0%
Alto Medio Bajo

Figura 4: El 93% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimensién comunicaciéon, de los resultados se puede deducir que
dentro de la organizacion existe diferentes canales de comunicacion
que permiten resolver los problemas, ademas se observa una politica
abierta a permitir cualquier tipo de comunicacion entre lideres y

empleados.




Tabla 9
Dimension condiciones laborales (preguntas agrupadas)

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 0 0%
Medio 25 83%
Bajo 5 17%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

Dimension condiciones laborales (preguntas agrupadas)

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

1% Ay

0%

Alto Medio Bajo
Figura 5: El 83% de los colaboradores encuentra un nivel medio en
la dimensién condiciones laborales, de los resultados se deduce que
en la organizacion no se cuenta con un ambiente adecuado para

realizar ciertos tipos de trabajo.
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Tabla 10
Variable clima organizacional (preguntas agrupadas)

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 30 100%
Medio 0 0%
Bajo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

Variable clima organizacional (preguntas agrupadas)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

Aty Ly

Alto Medio Bajo

0%

Figura 6: El 100% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
variable clima organizacional, de los resultados se puede deducir
gue existe las condiciones adecuadas para desarrollar un trabajo de

calidad
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Tabla 11

Dimension liderazgo (preguntas agrupadas)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 30 100%
Alto 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Ay

Bajo Medio Alto

Dimension liderazgo (preguntas agrupadas)

Ay

Figura 7: ElI 100% de los colaboradores encuentra un nivel medio en
la dimensioén liderazgo, por lo tanto se puede deducir que los procesos
de direccion de personas no se encuentran ejecutados de una manera
coherente. El liderazgo consiste en lidiar y hacer frente al cambio,
enfocandose en el largo plazo y en el panorama general, no siempre
haciendo para salvarse a si mismo para tomar
concentrandose en las personas y sus valores, no solo en el resultado
final (Alles, 2008).

riesgos, Yy
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Tabla 12
Dimension cultura organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 5 17%
Alto 25 83%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

Dimension cultura organizacional

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% Ay
0%
Bajo Medio Alto

Figura 8: El 83% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimensidn cultura organizacional, por lo tanto se puede deducir que el
ambiente que producen los valores, las costumbres y las formas de
hacer las cosas dentro de la empresa permiten un desempefio laboral
adecuado. Para Alles (2008) la cultura organizacional es el conjunto
de supuestos importantes, a menudo no expresados, que los
miembros de una organizacibn comparten en comun. Hay dos

supuestos principales en comun; creencias y valores.




Tabla 13

Dimension ambiente de trabajo (preguntas agrupadas)

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 3 10%
Alto 27 90%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0%
Bajo Medio

laboral y la satisfaccion (Alles, 2008).

Dimension ambiente de trabajo (preguntas agrupadas)

0,
1o Ay .

Figura 9: El 90% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimensidén ambiente de trabajo, por lo tanto los aspectos fisicos de los
lugares de trabajo permite obtener un nivel alto de desempefio laboral.
El disefio fisico de una organizacién debe estar disefiado en torno a

las necesidades de los empleados para maximizar el desempefio
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Tabla 14

Variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 8 27%
Medio 22 73%
Alto 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Bajo

Variable desempefio laboral

Medio Alto

Figura 10: El 73% de los colaboradores encuentra un nivel medio en
el desempeiio laboral. Chiavenato (2016) explica que el desempeiio
laboral es el resultado de dos aspectos, que consisten en las
habilidades y destrezas (naturales o adquiridas) de los empleados

para usar sus habilidades y destrezas para realizar un mejor trabajo.
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Tabla 15

Correlaciones entre variables

Clima Desempefio
organizacional laboral

Clima organizacional Correlacién de 1 ,713™

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Desempefio laboral  Correlacién de , 713" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

Correlaciones entre variables
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Figura 11: Correlaciones entre variables, el grafico de dispersién de

puntos, muestra la cercania entre los puntos de dispersion de las
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3.2. Discusion de resultados

La correlacion entre variables encuentra un coeficiente de Pearson de 0.713
con un sig. bilateral de 0.00 el cual es menor de 0.05, el mismo que puede ser
interpretado como un coeficiente de correlacion directa y fuerte entre las variables
de estudio. Los resultados obtenidos concuerdan con la investigacion Arancibia y
Seminario (2018) quienes encuentran reciprocidad entre el clima organizacional y
desemperio laboral, también la investigacion de Bravo y Tunque (2016) encuentra

una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

En este sentido se puede deducir que la gestion del clima organizacional en

la empresa permite encontrar resultados positivos en el desempefio laboral.

Prueba de hipétesis.
De acuerdo al coeficiente de correlacion de Pearson de 0.713 se acepta la
hipotesis H1 y se descarta la hipétesis HO, en este sentido se verifica la relacion

cercana entre ambas variables.

El 100% de los colaboradores encuentra un nivel alto de la variable clima
organizacional. Para Chiavenato (2007) el clima organizacional se configura como
una serie de sentimientos que son provocado, por el mismo trabajo que se realiza
en una organizacién. El interactuar con la estructura organizacional genera
sentimientos positivos 0 negativos. La investigaciéon de Bravo y Tunque (2016)
encuentra con respecto al clima organizacional se obtiene que la percepcién de los
empleados es alta, en general los empleados sienten que la organizacion es un
buen lugar para trabajar, se siente satisfechos con las estructuras de la

organizacion y mantienen una sensaciéon de superacion en el lugar de trabajo.

De acuerdo a los resultados se obtiene que la sensacion de bienestar que
productos los factores organizacionales, permiten encontrar mejores resultados con
respecto al logro de los objetivos organizacionales. Asimismo la investigacion de
Narvaez (2018) también concluye con respecto a la variable clima organizacional
un nivel alto, el cual esta conformado por las relaciones adecuadas entre los

colaboradores.
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El 73% de los colaboradores encuentra un nivel medio en el desempefio
laboral. Para Robbins y Judge (2016) el desempefio laboral tiene que ver con la
realizacion de una tarea determinada, medida con respecto a los estandares
preestablecidos de precision, integridad, costo y velocidad. ElI desempefio del
empleado es la contribucién de los empleados para el logro del objetivo de la
organizacion. La investigacion de Santamaria (2020) encuentra como un bajo nivel
de desemperfio laboral debido a una falta de politicas organizacional y estructura
gue permita el logro de los objetivos propuestos, el estudio de Velarde (2018)
observa que las acciones de supervision de los lideres de la organizacion tienen un
impacto directo en el desempefio. Ademas, también se concluye que el trato y tipo

de comunicacion permite mejorar la gestion del desempefio en los colaboradores.

Por lo tanto se puede deducir que el desemperio laboral de los colaboradores
encuentra un nivel medio el cual se caracteriza por cumplir los objetivos
organizacionales, pero se tiene como factor limitante en el desempefio laboral, los
aspectos de la dimension liderazgo, el 100% de los colaboradores encuentra un

nivel medio en la dimensioén.

El 90% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension
ambiente de trabajo, el cual favorece el desempefio laboral. El ambiente de trabajo
son todos los elementos que conforman las herramientas materiales para realizar
el trabajo encomendado. Entre estos elementos se tienen el material tecnolégico,
el material de los muebles asi como también lo que se encuentra relacionado a las
posibilidades de acceder a ergonomia, como condiciones de luz o temperatura de
los ambientes. (Alles, 2008). En este sentido la investigacion de Vilema (2018)
encuentra que si la empresa mejora la calidad de ergonomia del mobiliario, se

obtiene una mejora significativa en la gestién del desempefio laboral.

Otro factor que contribuye al desempefio laboral es la cultura organizacional,
el 83% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension. La cultura
organizacional son las formas aprendidas de hacer las cosas, bajo un formato de
supuestos y costumbres que se deben cumplir para realizar un buen trabajo. En

muchos casos estos supuestos se encuentran conformados por las creencias de
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los dirigentes y participantes (Alles, 2008). La investigacion de Velarde (2018) se
observa que las acciones de supervision de los lideres de la organizacion tienen un
impacto directo en el desempefio. Ademas, también se concluye que el trato y tipo

de comunicacién permite mejorar la gestion del desempefio en los colaboradores.

54



CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Se encuentra una relacién fuerte y directa entre las variables de
investigacion, el coeficiente de correlacién de Pearson encuentra un indicador de
0.713. En este sentido se puede deducir que la gestion del clima organizacional en

la empresa permite encontrar resultados positivos en el desempeiio laboral.

El 100% de los colaboradores encuentra un nivel alto de la variable clima
organizacional. De acuerdo a los resultados se obtiene que la sensacion de
bienestar es producto de los factores organizacionales, los cuales permiten
encontrar mejores resultados con respecto al logro de los objetivos

organizacionales.

El 73% de los colaboradores encuentra un nivel medio en el desempefio
laboral., el cual se caracteriza por cumplir los objetivos organizacionales, ademas
los colaboradores se sienten comprometidos de dar mas de lo que se pide con el

fin de lograr los objetivos organizacionales.

Los factores que permite contribuir al desempefio laboral son las condiciones

de trabajo y la cultura organizacional.
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4.2. Recomendaciones

Mantener el clima organizacional como una fortaleza a travées de la dotacion

de mobiliario de calidad que permite desarrollar trabajo de calidad.
Se recomienda establecer una politica de remuneracién que se oriente a
entregar bonos y recompensas economicas en funcibn de los niveles de

desempenio laboral de los colaboradores.

Los lideres de la organizacion deben ser capacitados de manera frecuente

con el fin de adquirir habilidades que permitan una mejor direccién de personal.
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Cuestionario
Estimado colaborador:

A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones, por favor |éalas y
responda de manera espontanea.

(5) totalmente de acuerdo

(4) de acuerdo

(3) indiferente

(2) en desacuerdo

(1) totalmente en desacuerdo

¢ Existen oportunidades de progresar dentro de la
Organizacion?

¢El jefe se interesa por el éxito de sus
colaboradores?

¢ Los jefes dan reconocimientos a sus colaboradores
por los logros obtenidos?

¢Existe una politica clara de capacitacion en la
organizacion?

¢ Te sientes comprometido con los éxitos de la
Organizacion?

¢,Otorgo el maximo de capacidad para lograr los
objetivos organizacionales

¢Me es facil involucrarme en el trabajo de la
organizacion?

¢ Tu jefe te apoya para que puedas superar los
obstaculos que se te presentan en tu centro de
trabajo?

¢ Tienes claro cuales son tus responsabilidades
dentro de la Organizacién?

¢ Realizas tu trabajo en base a metas establecidas?

cLos lideres de la empresa te ofrecen
retroalimentacién de las actividades realizadas?

¢SExisten canales de comunicacién formal en la
organizacion?

¢Es facil comunicarme con mis supervisores de
trabajo?

¢ Mis supervisores de trabajos me informan de mis
logros laborales?

¢,Dentro de tu centro de trabajo las relaciones
interpersonales son las adecuadas?

¢Los objetivos que se ponen en la empresa son
retadores y estan acorde a la vision de la empresa?




¢La remuneraciébn que percibes es atractiva en
comparacion a otras organizaciones?
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Cuestionario
Estimado colaborador:

A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones, por favor |éalas y
responda de manera espontanea.

(5) totalmente de acuerdo

(4) de acuerdo

(3) indiferente

(2) en desacuerdo

(1) totalmente en desacuerdo

Mi jefe inmediato, influye en mi y me motiva a cumplir
con los objetivos organizacionales

Las decisiones en la empresa implican la
participacion de los colaboradores

Las decisiones en la empresa son tomadas por una
sola autoridad

Las decisiones en la empresa son consultas y
consensuadas con el personal

La empresa se caracteriza por promover un valor de
servicio y orientacion al cliente

La empresa se caracteriza por orientarse a verificar
el cumplimiento de los objetivos comerciales

La empresa se orienta a obtener la mas grande
participacion de mercado

La empresa se preocupa por mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores

La empresa me proporciona los articulos mobiliarios
para cumplir con los objetivos comerciales

Las instalaciones y oficinas presentan condiciones
adecuadas para desarrollar un trabajo de calidad

La empresa me proporciona las herramientas
tecnoldgicas para desarrollar un trabajo de calidad.
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NOMBRE DEL JUEZ

CARLA ARLEEN ANASTACIO VALLEJOS

PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MARKETING
GRADO ACADEMICO MAGISTER

(ANOS)

EXPERIENCIA PROFESIONAL | 10 ANOS

CARGO

DOCENTE TIEMPO COMPLETO

TITULO DE LA INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA CONSULTORA CURBA Y ASOCIADOS S.A.C,,

CHICLAYO 2021

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Balcazar Llaque Juan Jarek
APELLIDOS
PROGRAMA DE PROGRAMA DE ESTUDIOS EN ADMINISTRACION
PREGRADO
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Consultora Curba 'y
Asociados S.A.C., Chiclayo, 2021
ESPECIFICIOS:
OBJETIVOS Determinar el nivel de clima organizacional que existe en la Consultora
DEL Curba y Asociados S.A.C
INSTRUMENTO

Determinar el grado de desempefio laboral de los trabajadores en la
Consultora Curba y Asociados S.A.C

Identificar los factores que contribuyen al desempefio laboral de los
trabajadores en la Consultora Curba y Asociados S.A.C

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas

para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en
“D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

El instrumento consta de 28 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

¢Existen oportunidades de progresar dentro
de la Organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

(El jefe se interesa por el éxito de sus
colaboradores?

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Los jefes dan reconocimientos a sus
colaboradores por los logros obtenidos?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Existe una politica clara de capacitacién en
la organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Te sientes comprometido con los éxitos de
la Organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS

¢ Otorgo el méaximo de capacidad para lograr
los objetivos organizacionales

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Me es facil involucrarme en el trabajo de la
organizacién?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Tu jefe te apoya para que puedas superar
los obstaculos que se te presentan en tu
centro de trabajo?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Tienes claro cuales son tus
responsabilidades dentro de la
Organizacion?

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Realizas tu trabajo en base a metas
establecidas?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Los lideres de la empresa te ofrecen
retroalimentacion de las actividades
realizadas?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Existen canales de comunicacion formal en
la organizacién?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

66



TA(X) TD(
¢Es facil comunicarme con mis supervisores
de trabajo? SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
¢ Mis supervisores de trabajos me informan
de mis logros laborales? SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo las TA(X) TD(
relaciones interpersonales son las SUGERENCIAS:
adecuadas?
¢Los objetivos que se ponen en la empresa TA(X) TD(
son retadores y estan acorde a la visién de la SUGERENCIAS:
empresa?

TA(X) TD(
¢La remuneracion que percibes es atractiva
en comparacion a otras organizaciones? SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato, influye en mi y me TA (X)) TD(
motlv_a z?l cumplir con los objetivos SUGERENCIAS:
organizacionales

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa implican la
participacion de los colaboradores SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa son tomadas
por una sola autoridad SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa son consultas
y consensuadas con el personal SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
La empresa se caracteriza por promover un
valor de servicio y orientacion al cliente SUGERENCIAS:
La empresa se caracteriza por orientarse a TA(X) TD(
verlflca_r el cumplimiento de los objetivos SUGERENCIAS:
comerciales

TA(X) TD(
La empresa se orienta a obtener la mas
grande participacion de mercado SUGERENCIAS:

TA(X) TD(

La empresa se preocupa por mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores

SUGERENCIAS:
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La empresa me proporciona los articulos TA(X)
mobiliarios para cumplir con los objetivos

. SUGERENCIAS:
comerciales

TD( )

Las instalaciones y oficinas presentan TA(X)
condiciones adecuadas para desarrollar un

trabajo de calidad SUGERENCIAS:

TD( )

La empresa me proporciona las herramientas TA (X))
tecnoldgicas para desarrollar un trabajo de

calidad. SUGERENCIAS:

TD( )

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 28 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

74 o

N (e TN U0

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNIN* 43637619
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TITULO DE LA INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA CONSULTORA CURBA Y ASOCIADOS S.A.C,,

CHICLAYO 2021

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Balcazar Llaque Juan Jarek
APELLIDOS
PROGRAMA DE PROGRAMA DE ESTUDIOS EN ADMINISTRACION
PREGRADO
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Consultora Curba 'y
Asociados S.A.C., Chiclayo, 2021
ESPECIFICIOS:
OBJETIVOS Determinar el nivel de clima organizacional que existe en la Consultora
DEL Curba y Asociados S.A.C
INSTRUMENTO

Determinar el grado de desempefio laboral de los trabajadores en la
Consultora Curba y Asociados S.A.C

Identificar los factores que contribuyen al desempefio laboral de los
trabajadores en la Consultora Curba y Asociados S.A.C

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en
“D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

El instrumento consta de 28 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd4 aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

¢Existen oportunidades de progresar dentro
de la Organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

(El jefe se interesa por el éxito de sus
colaboradores?

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Los jefes dan reconocimientos a sus
colaboradores por los logros obtenidos?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Existe una politica clara de capacitacién en
la organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Te sientes comprometido con los éxitos de
la Organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS

¢ Otorgo el méaximo de capacidad para lograr
los objetivos organizacionales

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Me es facil involucrarme en el trabajo de la
organizacién?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Tu jefe te apoya para que puedas superar
los obstaculos que se te presentan en tu
centro de trabajo?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Tienes claro cuales son tus
responsabilidades dentro de la
Organizacion?

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Realizas tu trabajo en base a metas
establecidas?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Los lideres de la empresa te ofrecen
retroalimentacion de las actividades
realizadas?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Existen canales de comunicacion formal en
la organizacién?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:
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TA(X) TD(
¢Es facil comunicarme con mis supervisores
de trabajo? SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
¢ Mis supervisores de trabajos me informan
de mis logros laborales? SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo las TA(X) TD(
relaciones interpersonales son las SUGERENCIAS:
adecuadas?
¢Los objetivos que se ponen en la empresa TA(X) TD(
son retadores y estan acorde a la visién de la SUGERENCIAS:
empresa?

TA(X) TD(
¢La remuneracion que percibes es atractiva
en comparacion a otras organizaciones? SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato, influye en mi y me TA (X)) TD(
motlv_a z?l cumplir con los objetivos SUGERENCIAS:
organizacionales

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa implican la
participacion de los colaboradores SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa son tomadas
por una sola autoridad SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa son consultas
y consensuadas con el personal SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
La empresa se caracteriza por promover un
valor de servicio y orientacion al cliente SUGERENCIAS:
La empresa se caracteriza por orientarse a TA(X) TD(
verlflca_r el cumplimiento de los objetivos SUGERENCIAS:
comerciales

TA(X) TD(
La empresa se orienta a obtener la mas
grande participacion de mercado SUGERENCIAS:

TA(X) TD(

La empresa se preocupa por mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores

SUGERENCIAS:
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La empresa me proporciona los articulos
mobiliarios para cumplir con los objetivos
comerciales

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

Las instalaciones y oficinas presentan | TA (X)) TD( )
cond!uones a_ldecuadas para desarrollar un SUGERENCIAS:
trabajo de calidad

TA(X) TD( )

La empresa me proporciona las herramientas
tecnoldgicas para desarrollar un trabajo de
calidad.

SUGERENCIAS:

4. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 28 N°TD

5. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

6. OBSERVACIONES: Sin observaciones

¢ Jubo Roberto Ioquierdo Evpineta
a7~k
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Facultad de Ciencias Empresariales

Programa de estudios en administracién

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTQOS

NOMBRE DEL JUEZ

RAFAEL ANTONIO IZQUIERDO ESPINOZA

PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GERENCIA
GRADO ACADEMICO MAGISTER

(ANOS)

EXPERIENCIA PROFESIONAL | 10 ANOS

CARGO

SUB GERENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA CONSULTORA CURBA Y ASOCIADOS S.A.C,,

CHICLAYO 2021

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Balcazar Llaque Juan Jarek
APELLIDOS
PROGRAMA DE PROGRAMA DE ESTUDIOS EN ADMINISTRACION
PREGRADO
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Consultora Curba 'y
Asociados S.A.C., Chiclayo, 2021
ESPECIFICIOS:
OBJETIVOS Determinar el nivel de clima organizacional que existe en la Consultora
DEL Curba y Asociados S.A.C
INSTRUMENTO

Determinar el grado de desempefio laboral de los trabajadores en la
Consultora Curba y Asociados S.A.C

Identificar los factores que contribuyen al desempefio laboral de los
trabajadores en la Consultora Curba y Asociados S.A.C

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas

para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en
“D” si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

El instrumento consta de 28 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd4 aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

¢Existen oportunidades de progresar dentro
de la Organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

(El jefe se interesa por el éxito de sus
colaboradores?

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Los jefes dan reconocimientos a sus
colaboradores por los logros obtenidos?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Existe una politica clara de capacitacién en
la organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Te sientes comprometido con los éxitos de
la Organizacion?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS

¢ Otorgo el méaximo de capacidad para lograr
los objetivos organizacionales

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Me es facil involucrarme en el trabajo de la
organizacién?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Tu jefe te apoya para que puedas superar
los obstaculos que se te presentan en tu
centro de trabajo?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Tienes claro cuales son tus
responsabilidades dentro de la
Organizacion?

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Realizas tu trabajo en base a metas
establecidas?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢Los lideres de la empresa te ofrecen
retroalimentacion de las actividades
realizadas?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Existen canales de comunicacion formal en
la organizacién?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:
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TA(X) TD(
¢Es facil comunicarme con mis supervisores
de trabajo? SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
¢ Mis supervisores de trabajos me informan
de mis logros laborales? SUGERENCIAS:
¢Dentro de tu centro de trabajo las TA(X) TD(
relaciones interpersonales son las SUGERENCIAS:
adecuadas?
¢Los objetivos que se ponen en la empresa TA(X) TD(
son retadores y estan acorde a la visién de la SUGERENCIAS:
empresa?

TA(X) TD(
¢La remuneracion que percibes es atractiva
en comparacion a otras organizaciones? SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato, influye en mi y me TA (X)) TD(
motlv_a z?l cumplir con los objetivos SUGERENCIAS:
organizacionales

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa implican la
participacion de los colaboradores SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa son tomadas
por una sola autoridad SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
Las decisiones en la empresa son consultas
y consensuadas con el personal SUGERENCIAS:

TA(X) TD(
La empresa se caracteriza por promover un
valor de servicio y orientacion al cliente SUGERENCIAS:
La empresa se caracteriza por orientarse a TA(X) TD(
verlflca_r el cumplimiento de los objetivos SUGERENCIAS:
comerciales

TA(X) TD(
La empresa se orienta a obtener la mas
grande participacion de mercado SUGERENCIAS:

TA(X) TD(

La empresa se preocupa por mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores

SUGERENCIAS:
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La empresa me proporciona los articulos
mobiliarios para cumplir con los objetivos
comerciales

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

Las instalaciones y oficinas presentan
condiciones adecuadas para desarrollar un
trabajo de calidad

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

La empresa me proporciona las herramientas
tecnoldgicas para desarrollar un trabajo de
calidad.

TA (X))

SUGERENCIAS:

TD( )

7. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 28 N°TD

8. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

9. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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Consentimiento informado

Chiclayo, 2 de marzo del 2021

Estimada Seiiora

Mg. Janet Isabel Cubas Carranza

Directora de Escuela Profesional de Administracion
Facultad de Ciencias Empresariales

Universidad Sefior de Sipan

Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que El Sr. Juan Jarek Balcazar
Llaque estudiante de su prestigiosa casa de estudio, tiene las autorizaciones
correspondientes para realizar la investigacién titulada:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
CONSULTORA CURBA Y ASOCIADOS S.A.C., CHICLAYO 2021

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea pertinente.

Atentamente

,4%% ZZ?Z/
Firnia_Ing{ Jdsé V. Bobadilla Huamén

Dni Gerente General - CIP 35287
CURBA Y ASOCIADOS SAC

Ip12163Y
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Matriz de consistencia:

Problema Objetivos hipotesis Variable Dimensiones  Poblacion Disefio Instrumento Estadistica
Obijetivo general
Determinar la relacién que o
existe entre el clima Autorrealizacion
organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Consultora _
Curba y Asociados S.A.C., Involucramiento
Chiclayo, 2021 Laboral
H1: Si existe relacion
Obijetivos especificos entre el  clima
organizacional y el Clima
fi . Supervision
desempeno_ laboral Organizacional p
(,CUéI es la relacién ) ) ) de |OStrabajad0reSde
que existe entre el Determinar el nivel de clima la Consultora Curba
clima organizacional organizacional que existe en y Asociados S.A.C.,
y el desempefio la Consultora Curba vy Chiclayo, 2021. 20
laboral de  los Asociados S.A.C ) Comunicacion
trabajadores de la HO:  No  existe colaborares
Consultora Curba y relacion  entre el No o -
Asociados  S.AC clima organizacional experimental Cuestionario Descriptiva
: , el  desempefio .
Determinar el grado de ; Laboral
& trabajadores de la aporales
desempefio laboral de los J
trabajadores en la Consultora Consultora: Curba y
Curbay Asociados S.A.C ~ Asociados  S.AC,
Chlclayo, 2021. Liderazgo
Identificar los factores que De;si)mpelﬁo
i A abora
contribuyen al desempefio Cultura

laboral de los trabajadores en
la Consultora Curba vy
Asociados S.A.C

organizacional
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Ambiente de
trabajo
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0196-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 27 de enero de 2021.

VISTO:

El Oficio N°0055-2021/FACEM-DA-USS de fecha 24/03/2021, presentado por la Directora de la Escuela Académico
Profesional de Administracion y el proveido del Decano de la FACEM, de fecha 25/03/2021, sobre actualizacion de
titulo de tesis por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

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

Que, seglin Art. 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion de
Directorio N° 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacion Formativa es un
proceso de generacion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestion
académica y administrativa esta a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacion, indica que el Comité de Investigaciéon de la escuela profesional
aprueba el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion
institucional.

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

SE RESUELVE

ARTICULO 1°: DEJAR SIN EFECTO por caducidad, la Resoluciéon N°1855-FACEM-USS-2013 numeral 18, de fecha
28 de diciembre del 2013.

ARTICULO 2°: APROBAR la ACTUALIZACION de la Tesis, del egresado de la EAP de Administracion, BALCAZAR
LLAQUE JUAN JAREK, segun el cuadro adjunto.

APELLIDOS Y NOWBRES TITULO DE PROVECTO DETESIS [INEA DE INVESTIGACION
BALCAZAR LLAQUE JUAN JAREK | CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA CONSULTORA CURBA Y GESJ&%E%&EE;’}?KL v

ASOCIADOS S.A.C., CHICLAYO 2021

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Faculfad de Ciencias Empresariales

Dr. EDGAR ROLAﬁD TUESTA TORRES .
ADMISION E INFORMES

Decanol(e)
Facultad de Ciencias Empresariales 074 481610 - 074 481632
Cc.: Escuela, Archivo CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Pert
Poas= S SEONE = EEE
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L% | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

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

Pimentel, 06 de Mayo de 2021

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
JUAN JAREK BLACAZAR LLAQUE con DNI 45156044

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CONSULTORA CURBA Y ASOCIADOS S.A.C.,
CHICLAYO 2021, presentado y aprobado en el afio 2021 como requisito para optar el titulo de
LICENCIADO 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 la siguiente manera:

¢ 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 informacion 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
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

BALCAZAR LLAQUE JUAN JAREK 45156044
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Evidencias de la aplicaciéon del instrumento

Figura 12: Aplicacién del instrumento dentro de las instalaciones
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Evidencias de la aplicacién del instrumento

Figura 14: Aplicacion del instrumento dentro de las instalaciones
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Evidencias de la aplicacion del instrumento

Figura 15: Aplicacién del instrumento dentro de las instalaciones
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CLIMA ORGANIZACIONALY EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA CONSULTORA CURBAYY ASOCIADQOS
S.A.C., CHICLAYO 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

25, 244 4 8

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABA)OS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uss.edu.pe

~ -

Fuente de Internet

Bl

Trabajo del estudiante

Fuente de Internet 1 1 %

repositorio.ucv.edu.pe 8%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2%

repositorio.unfv.edu.pe /

Fuente de Internet < %
repositorio.urp.edu.pe ‘
Fuente de Internet < %

Submitted to Universidad Catoélica San Pablo <'

Trabajo del estudiante

%

Submitted to Universidad Peruana Los Andes <'

Trabajo del estudiante

B 8 B

%

pt.scribd.com <

Fuente de Internet

%
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[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion - Contabilidad y
revisor de la investigacion aprobada mediante Resolucién N° 0196-FACEM-USS-2021,
presentado por el/la Bachiller, JUAN JAREK BALCAZAR LLAQUE, con su tesis Titulada
CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA CONSULTORA CURBA Y ASOCIADOS S.A.C., CHICLAYO 2021

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 25% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

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

Pimentel, 11 de mayo de 2021

DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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