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Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Konecta,
Chiclayo 2022. La metodologia fue cuantitativa correlacional de disefio no
experimental, ademas, se utilizO el cuestionario para ser administrado a una
muestra de 315 colaboradores. En los resultados se encontré que el clima
organizacional de la empresa Konecta alcanz6 un nivel bajo con un 46%, ya que la
mayoria de los trabajadores consideran que dentro de la organizacion no existe un
ambiente adecuado para que realicen sus actividades asignadas; el desempefio
laboral prevalecié en un nivel bajo con un 42%, puesto que la mayoria de los
trabajadores no demuestran un desempefo adecuado en el desarrollo de sus
tareas asignadas. Se concluyé que existe relacion positiva alta y significativa
(Rho=0,632; p=0,000) entre clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Konecta, lo que indica que cuando se mejora el clima
organizacional de la empresa, los trabajadores tienden a mostrar un mejor

desemperio o rendimiento en sus actividades asignadas.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, trabajo en equipo.
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Abstract

The purpose of this study was to determine the relationship between
organizational climate and work performance in the employees of the company
Konecta, Chiclayo 2022. The methodology was a quantitative correlational non-
experimental design, and a questionnaire was used to be administered to a sample
of 315 employees. In the results it was found that the organizational climate of the
company Konecta reached a low level with 46%, since most of the workers consider
that within the organization there is not an adequate environment for them to
perform their assigned activities; work performance prevailed at a low level with
42%, since most of the workers do not show an adequate performance in the
development of their assigned tasks. It was concluded that there is a high and
significant positive relationship (Rho=0.632; p=0.000) between organizational
climate and work performance in the collaborators of the Konecta company, which
indicates that when the organizational climate of the company is improved, the

workers tend to show a better performance in their assigned activities.

Key words: Organizational climate, work performance, teamwork.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica.

En el contexto internacional

En la actualidad, el clima organizacional es considerado un factor fundamental
para que los empleados de una organizacion muestren un comportamiento positivo
al momento de cumplir con sus actividades asignadas; sin embargo, muchas
organizaciones descuidan este elemento y sélo se interesan por generar mayores
utilidades. Por otro lado, el desempefio de los trabajadores juega un papel esencial,
ya que permite a la organizacion alcanzar los objetivos establecidos y, sobre todo,

ser competitiva en su sector (Garay et al., 2021).

Segun Arteaga (2020), el principal problema que enfrentan las pequefas
empresas en Colombia es el mal clima laboral, lo que provoca que los trabajadores
carezcan de motivacion y sobre todo de un desempefio adecuado en el desarrollo
de sus tareas establecidas. Esta realidad ha llevado a muchas organizaciones a
tomar medidas de mejora para mantener su nivel de competitividad en el mercado
empresarial, o pueden encontrarse en una importante desventaja frente a aquellas
empresas interesadas en implementar estrategias encaminadas a mantener un
entorno competitivo, donde sus empleados puedan realizar cbmodamente sus

actividades diarias.

Ademas, en Ecuador Pazmay y Ortiz (2020) refieren que las empresas que
han tenido éxito son aquellas que siempre se han interesado en mantener un clima
organizacional confortable. Segun los resultados estadisticos, el 73% de los
colaboradores sefialan que su principal satisfaccion depende del entorno donde
desarrollan sus actividades, es decir, si el trabajador dispone de un entorno
adecuado o confortable y con todos los equipos 0 materiales necesarios, podra
desarrollar correctamente las tareas asignadas, lo que se veréa reflejado en el
cumplimiento de las metas establecidas y sobre todo en su propia satisfaccion
como trabajador o miembro de la organizacion. Por lo tanto, es esencial mantener

un ambiente agradable en beneficio de la organizacion y del trabajador.
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Segun Lechuga (2020), en Colombia las empresas buscan constantemente
mejorar las capacidades de su personal, esto con el fin de ayudar a mejorar su
desempefio en sus funciones a cumplir dentro de la organizacion. Los autores
sefalan que los empleados que potencian sus habilidades o conocimientos siempre
tienden a demostrar mejores resultados y esto se evidencia en el cumplimiento de
los objetivos organizacionales. Ademas, el trabajador bien formado tiene la
capacidad suficiente para afrontar las diversas adversidades que se generan en el

entorno laboral.

En Venezuela Asmat y Alberca (2019), afirman que los elementos mas
comunes que generan un desempefo deficiente en el trabajador es la falta de
capacitaciéon, motivacion y sobre todo comunicacién, estos tres factores son
fundamentales que toda organizacion debe tomar en cuenta a la hora de buscar
mejorar el desempefio de su personal interno. Por otro lado, los trabajadores
buscan siempre trabajar en una organizacién que les brinde la facilidad de crecer
tanto personal como profesionalmente y por lo tanto tener esta oportunidad tendra

un esfuerzo mucho mas relevante en sus tareas asignadas.
En el contexto nacional

En Lima, Rivera et al. (2020) afirman que la falta de apoyo y las malas
relaciones interpersonales entre colegas o incluso los propios jefes generan un
clima desfavorable dentro de la empresa. Por ello, es fundamental que cualquier
empresa hoy en dia busque mejorar las condiciones o el entorno en el que el
personal desarrolla sus actividades para que tenga una mayor productividad y

sobre todo un mejor nivel de competitividad en el mercado empresarial.

Taype et al. (2020) sefialan que la mayoria de las empresas peruanas no
estan lo suficientemente interesadas en brindar un ambiente o clima organizacional
adecuado para su personal, la mayoria tiende a enfocarse en realizar ventas o
generar ingresos, pero no toman en cuenta las condiciones donde desarrollan los
colaboradores sus actividades. Por otro lado, precisan que las pequefias empresas
son las que mayoritariamente no busquen tener un ambiente agradable para que

Su equipo se sienta comodo y motivado.
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Asimismo, en Piura Chirinos y Merino (2019) afirman que las empresas que
no logren tener una buena competitividad en el mercado dependen de muchos
factores, entre los principales esta la falta de compromiso, iniciativa, motivacion y
el desempeiio del equipo de trabajo. El desempefio del personal es fundamental,
sin embargo, para tener buenos resultados también es necesario que la empresa
invierta en el capital humano, ya que de ellos dependeran los efectos que se
obtengan en el mercado, ademas, contar con el recurso calificado podra tener la
capacidad suficiente para poder competir frente a las demas organizaciones de su
mismo rubro y sobre todo ofrecer un servicio que este al nivel de las expectativas

de los usuarios o clientes.

En Huaraz, Urbano (2019) sefal6 que hoy en dia el mundo empresarial es
mas competitivo y por lo tanto las empresas deben evaluar continuamente al cliente
interno con el propdsito de conocer cual es su nivel de desempefio en el desarrollo
de sus actividades, ya que ello ayudard a evaluar alternativas u acciones
demejoras. Esta evaluacion es muy importante y sobre todo ayuda a la empresa a
saber claramente cual es el nivel de desempefio que tiene cada colaborador en el
desarrollo de sus actividades, ademas, si se identifica un desempefio deficiente,
tiene los conocimientos estadisticos para poder establecer estrategias de mejora
para corregir o fortalecer las debilidades identificadas.

Por otro lado, el autor Chavez (2019) expresa que en Arequipa las pequefas
y medianas empresas son las principales que presentan problemas relacionados
con el desempefio laboral, lo que llevd no solo a perder clientes, sino también a
reducir su nivel de competitividad en el rubro que se desarrollan; al encontrarse
ante esta situacion, gran parte de dichas empresas tomaron acciones para dar
solucion a dicho problema, optando por la implementacion de las estrategias que
comprendan los elementos del clima laboral. Segun el autor, los resultados son
favorables, porque un clima organizacional adecuado ayuda al colaborador a tener
una mayor satisfaccion y motivacion en el desarrollo de sus tareas diarias y sobre

todo un mayor compromiso con la organizacion.
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En el contexto local

La empresa Konecta S.A.C. es una organizacién con mas de diez afios de
experiencia en el mercado; sin embargo, al momento de realizar un breve
diagnoéstico se pudo concluir que dentro de la organizacion prevalece una mala
comunicacién entre los trabajadores y los jefes de trabajo, ademas algunos
empleados manifestaron que no se fomenta la cooperacién y el apoyo mutuo y esto
se debe principalmente a que las relaciones interpersonales no son las mas
adecuadas. Por otro lado, se percibio la falta de trabajo en equipo, motivacion e
iniciativa, sabiendo que esto es fundamental para que el trabajador cumpla con sus
tareas asignadas y sobre todo para lograr los objetivos planteados por la
organizacion; todo esto ha provocado que muchos trabajadores no sientan
suficiente interés por el trabajo u actividades que realizan e incluso no aporten
resultados que beneficien a la organizacion en relacion al cumplimiento de sus

metas y objetivos.

1.2. Antecedentes de estudio.

En el contexto internacional

En Ecuador, Santamaria (2020) realizé su estudio con el objetivo de conocer
si el clima organizacional se asocia con el desempefio de los colaboradores de la
empresa Datapro S.A., la metodologia fue descriptiva, por describir los fendmenos
estudiados y consideré a todos los miembros de la organizacion para ser evaluados
a través de un cuestionario. Segun los principales resultados evidenciados por el
autor, las variables poseen un grado de asociacion positiva alta, ademas de ser
significativa con 0.000. Por otro lado, sefialé que el desempefio del personal
presento ciertas deficiencias y esto se debe principalmente a la falta de incentivos
y capacitacion, siendo estas las principales acciones que llevan al trabajador a
mostrar falta de motivacion o compromiso con sus actividades asignadas, ademas
esto tiene un efecto significativo en los objetivos de la organizacién y puede afectar

su nivel competitivo.
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Gonzales (2019) en su estudio tuvo como finalidad determinar si el clima
laboral es una variable que guarda relacion con el desempefio de los trabajadores
de una instituciéon de Guayaquil (Ecuador). La metodologia del estudio fue
correlacional, dado que busco conocer la asociacion de fenomenos, asi mismo, la
poblacién estuvo conformada por un total de 20 colaboradores, los cuales fueron
sometidos a la aplicacion de un cuestionario para la obtencion de los datos
requeridos. Segun la contrastacion de resultados, la autora reveld que las variables
alcanzaron un coeficiente de relacién 0.933, lo que indico precisar que las acciones
del clima ayudan a fortalecer el rendimiento laboral, sin embargo, precisé que existe

deficiencias en el desempefio la poblacién evaluada.

Banchon y Jordan (2019) los autores desarrollaron su estudio en Guayaquil —
Ecuador con el fin de determinar si el clima organizacién posee asociacion directa
con el desempefio del personal de la organizacion Renesa S.A. Para lograr dicho
propdsito los autores desarrollaron un estudio descriptivo — correlacional, donde
tomaron a 22 personas para ser evaluadas a través del cuestionario. Los resultados
mas relevantes demostraron que los fendémenos estudios guardan relacion
significativa, ademas, el clima organizacional presenté un nivel alto, dado que la
mayoria de los evaluados mantienen una buena comunicacion, las relaciones entre
miembros de la organizacion es apropiada y siempre tienden a trabajar en equipo

en relacion a las funciones asignadas.

Castillo, Benavides y Waltero (2019) en su investigacion establecieron como
propositito determinar si el clima laboral guarda relacion con el desempefio de los
trabajadores de una institucion de Bogota (Colombia). La metodologia del estudio
corresponde al tipo descriptivo, ademas, utilizaron el cuestionario para recopilar la
informacion de una poblacion total de 27 colaboradores. De acuerdo a los
resultados demostrados por los autores, se evidencio que las variables se relacion
moderadamente, asi mismo, sefialaron que el desempefio del personal es bueno,
dado que la organizacién cumple con todos los beneficios para satisfacer las
necesidades del trabajador y sobre todo que su principal interés es fortalecer su

conocimiento para tener un mejor rendimiento en sus actividades.
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Zambrano (2019) en su tesis tuvo como finalidad determinar si el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion de los colaboradores de una
organizacion de Bogota (Colombia). La metoddloga se bas6 en un estudio
correlacional, donde considerd necesario utilizar el cuestionario para recolecta la
informacion de una poblacion de 13 personas. Los datos estadisticos revelados por
el autor demostraron que el clima de la organizacion analizada fue apropiada y
principalmente es el resultado de un buen nivel de comunicacion y también esta
asociado a las buenas relaciones que se mantienen en cada éarea de la
organizacioén, es por ello, que es fundamental que en toda empresa se mantenga

un ambiente agradable.
En el contexto nacional

Correa y Lifan (2021) realizaron su estudio con la finalidad de analizar la
asociacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LICHTGROUP SAC - Chimbote; de acuerdo a su naturaleza fue un
estudio correlacional y la poblacion fue de 50 trabajadores a quienes aplicaron la
encuesta para la recoleccion de datos. Los hallazgos mostraron que las variables
alcanzaron una relacion positiva con 0,796, lo que les permitié6 argumentar que los
trabajadores rinden mas cuando gozan de un ambiente altamente agradable;
también sefalaron que el 65% de los trabajadores revelaron un bajo desempefio.
Concluyeron que el bajo rendimiento afecta al cumplimiento de los objetivos

establecidos por la empresa.

Tuesta (2021) tuvo como objetivo determinar si el desempefio es una variable
gue se asocia 0 no con el clima organizacional en la empresa Rauletti de Tarapoto;
la metodologia fue correlacional y la poblacion estuvo conformada por un total de
30 trabajadores a quienes se les aplico la encuesta. Los resultados arrojaron que
el clima organizacional fue regular con un 56%; ademas, el desempefio del
trabajador también fue regular con un 56%; asimismo, sefial6 que las variables se
asociaron con un 0,61, lo cual es una relacion considerable para indicar que los
trabajadores que tienen un ambiente laboral agradable se caracterizan por

demostrar un desempefio positivo.
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Zelada (2020) desarrollo su estudio con la finalidad de determinar si el clima
organizacional se relaciona con el desempefio de los colaboradores de la
organizacion DIRESA Amazonas, para ello desarrollo un estudio siguiendo los
lineamientos de una investigacion correlaciona, donde tomo como poblacion a 40
colaboradores, quienes respondieron a una serie de items establecidos en un
cuestionario. Los resultados encontrados demostraron que las variables guardan
asociacion positiva con un resultado de 0.961, lo que significa que el desempefio
puede mejorar a medida que las acciones del clima se fortalezcan, ademas,
también evidencio que el clima alcanzé un nivel medio del 85% y el desempefio de

los colaboradores también fue medio con un resultado del 87%.

Quiroga y Romero (2020) en su tesis establecieron como objetivo determinar
si el clima laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores de la UGEL
Chepén. Para lograr el propésito, los autores se basaron en una investigacion
correlacional, donde tomaron a una poblacion de 31 trabajadores y para la
recoleccion de los datos utilizaron el cuestionario, el cual fue aplicado a la poblacion
estudiada. Segun los resultados mas resaltantes, se evidencio que las variables
guardan relacion positiva con 0.907, asi mismo, es significativa. Por otro lado,
también demostraron que el clima de la organizacion fue regular con un resultado

del 48% y el desempefio demostrd un nivel alto del 65%.

Ferrefian y Gonzales (2019) en su investigacion se plantearon como principal
propdsito determinar si el clima organizacional se asocia de forma directa con el
desempefio del personal interno de la Red de Salud Chepén. Por su naturaleza, el
estudio fue correlacional, asi mismo, utiliz6 el cuestionario para ser aplicado a una
poblacién delimitada de 176 personas. Los resultados estadisticos demostraron
que el clima de la organizacion estudiada alcanzo un nivel regular con un porcentaje
estadistico del 60% y el desempeiio logré alcanzar un nivel alto del 53%; finalmente
sefalé que las variables se asocian positivamente con un coeficiente de 0.422,
siendo esta una correlacion moderada. Por otro lado, enfatizé que es muy relevante
que toda organizacion mantenga un ambiente confortable, dado que de ello
depende el rendimiento del personal de trabajo.
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En el contexto local

Fanzo (2021) en su investigacion tuvo como objetivo relacionar el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores de una organizacion de salud
en Lambayeque; segun su contexto, fue un estudio correlacional y la poblacion fue
de 40 trabajadores, quienes participaron en la aplicacion de una encuesta. Los
resultados revelaron que el clima organizacional fue bajo con un porcentaje del
56%; también se precisé que el desempefio fue regular con un 55%. En conclusion
afirmo6 que las variables tienen una relacion de 0,657, siendo esta una asociacion
positiva y refiere que la organizacion que tiene un ambiente confortable contribuye
al buen desempefio del trabajador e incluso fomenta el trabajo en equipo y la

motivacion.

Rosales (2021) desarroll6 su investigacion cuyo proposito fue relacionar el
clima organizacional con el desempefio de los trabajadores de la empresa Arte
Distribuidores SAC de Chiclayo; el autor siguié los lineamientos de una
investigacion correlacional, la técnica fue la encuesta y la poblacion evaluada fue
de 25 trabajadores. Entre los hallazgos mas representativos, se evidencié que el
50% de los trabajadores percibié un clima regular, el 90% tuvo un alto rendimiento
y las variables se asociaron con 0,391, lo que le permitié afirmar que los
trabajadores mejoraron su rendimiento cuando tuvieron un ambiente laboral
agradable. Concluyd que la comunicacion y la motivacién ayudan a mantener un

buen ambiente de trabajo.

Seminario (2019) en su investigacion tuvo como finalidad determinar si el
clima organizacional se relaciona significativamente con la variable desempefio de
los colaboradores de una organizacion privada de Chiclayo. La metodologia fue
descriptiva considerando a una poblacion de 83 personas para ser sometidas a la
aplicacién de un cuestionario. Los resultados principales evidenciaron que las
variables se asocian de manera significativa con un coeficiente de 0.754, lo que
indica que los elementos desarrollado en el clima de la organizacion ayudan a
mejorar el desempeiio del trabajador. Por otro lado, sefialé que el desempefio del
personal logro alcanzar un nivel medio, dado que algunos colaboradores evaluados

no se sintieron satisfechos con el entorno laboral.
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Santoyo (2019) en su tesis tuvo como finalidad determinar si el clima
organizacion se asocia con el desempefio del personal de trabajo de la institucion
Juan abad de Motupe. Metodologicamente la investigacion se desarrollé bajo el
enfoque cuantitativo y utilizé el cuestionario para medir las variables antes
mencionadas, asi mismo, la poblacion estuvo conformada por 30 trabajadores.
Segun las evidencias estadisticas de la investigacion, el clima de la institucion
alcanzo un nivel medio con 54% y el desempefio también logro demostrar un nivel
medio del 61%, finalmente concluy6 que las variables alcanzaron una asociacion
moderada con un resultado estadistico de ,455, lo que precisé que ambas variables

se interrelacionan entre si.

En Chiclayo, Aranda y Zaquinaula (2019) en el desarrollo de su tesis buscaron
establecer la relacion entre el clima y el desempefio de los colaboradores del Hotel
Las Vegas. Segun la naturaleza del estudio, los autores siguieron una metodologia
descriptiva y también los lineamientos de un estudio correlacional, por el propio
objetivo del estudio, ademas, la poblacion estuvo delimitada en 18 trabajadores
pertenecientes a la organizacién estudiada. Segun los resultados encontrados, se
evidencio que las variables se asocian significativamente con 0,742, asi mismo, el
clima de la organizacion alcanzé un nivel medio del 61% y el desempefio de los

trabajadores se situd en la categoria baja 66%.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Definicién de clima organizacional

Uribe (2014) sefala que el clima organizacional se define como las
percepciones que los miembros o trabajadores de una determinada organizacion
tienen sobre el ambiente o entorno donde desarrollan sus actividades
cotidianamente; es decir, la percepcion sobre la estructura organizacional, las
relaciones humanas, la resolucibn de conflictos, la coordinacion entre otros
aspectos que pueden ser percibidos directamente por los trabajadores y que
influyen en su comportamiento o actitud al momento de cumplir con sus

responsabilidades o actividades laborales.
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Segun Loor (2017) es considerado como una herramienta esencial para
reducir costos en la organizacion, liderar cambios en beneficio del trabajador y de
la entidad, aumentar los niveles de productividad, reducir el ausentismo y sobre
todo permite que el empleado se sienta comprometido con los diferentes sistemas
organizacionales. Por lo tanto, esto desencadena las facilidades o dificultades para
que un trabajador muestre una adecuada productividad, es por ello que al medir el
clima interno de la organizacion se toma en cuenta la percepcién de sus miembros;
asimismo, se determinan los elementos que pueden influir interna o externamente

en el desempefio del trabajador.

El clima laboral u organizacional es una estructura intangible relacionada con
las percepciones de los trabajadores sobre su ambiente de trabajo. Es una forma
emocional que posee el trabajador internamente que puede ser expresado a través
de diversos factores, pero en un momento dado. Como mencionan Urbina y
Monteza (2014), cada organizacion tiene atributos o caracteristicas que otras
organizaciones, sin embargo, cada empresa tiene su propio conjunto de

caracteristicas y atributos que lo diferencien de las demas o la competencia.

Acosta (2018) enfatiza que es la percepcion de una organizacién sobre su
estructura y funcionamiento dindmico que tiene un grado de influencia en la
motivacion y satisfaccion del trabajador, en el desempefio y sobre todo en la
disposicion que este tiene de permanecer en la organizacién. Para entender de esta
manera, el clima debe medirse a través de los beneficios tales como: compromiso,
motivacion, involucramiento, impacto en la productividad o rendimiento, rotacion,

ausentismo, lealtad del cliente interno y las relaciones.

El clima laboral es el ente basico que establecen todas las personas en una
organizacion a partir de sus experiencias y percepciones (tanto fisicas como
humanas) en las que desarrollan sus actividades diarias y es un indicador
fundamental ya que un clima laboral deficiente constituye una grave barrera para
comprender el ambiente de trabajo, cuestiones y necesidades de los grupos de
trabajo que la componen (Garcia y Vesga, 2020)
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1.3.1.1. Dimensiones de clima organizacional

De acuerdo a la teoria del autor Uribe (2014) este constructo esta conformado
0 puede medirse siguiendo cinco elementos, los cuales se describen a

continuacion:

A. Estructura

Esta es una escala que representa las percepciones de los miembros de la
organizacién sobre la cantidad normas, reglas, procedimientos, lineamientos,
tramites, obstaculos y otras limitaciones que enfrentan al hacer su trabajo o
actividades asignadas por la misma organizacién. Por lo tanto, los resultados
positivos 0 negativos dependeran del enfoque de la organizacién en la burocracia,
en lugar del énfasis que ponga en entornos de trabajo libres, informales y rara vez
estructurados o jerarquicos (Uribe, 2014).

B. Recompensa

Hace referencia a las percepciones que tiene los colaboradores de las
recompensas facilitadas por la organizacién en relacion al esfuerzo o trabajo que
realiza dicho colaborador. En otras palabras, es la medida en que la organizacion
utiliza mas las recompensas que los castigos, asimismo esta dimensién puede
crear la atmdsfera adecuada en la organizacion, pero mientras el empleado no sea
castigado, se le anime o motive a hacer bien su trabajo, y si no lo esta haciendo

bien, se le motiva a mejorar a medio plazo (Uribe, 2014).
C. Relaciones

Es la percepcion que tiene el miembro de la empresa de la existencia de un
ambiente de trabajo agradable y buenas relaciones sociales entre comparieros y
entre jefes y subordinados, que surgen tanto dentro como fuera de la organizacion,
entendiendo que existen dos grupos dentro de toda organizacion. Los grupos
formales forman parte de las jerarquias organizacionales, y los grupos informales
surgen de las relaciones de amistad que pueden darse entre los miembros

organizacionales (Uribe, 2014).

21



D. Coordinacion

Es la forma de gestionar los mecanismos de comunicacién para que los
trabajadores y directivos de la organizacion promuevan resultados basados en el
apoyo mutuo entre los trabajadores y sobre todo gestionando el trabajo en equipo,

las buenas relaciones entre todos los miembros de la organizacion (Uribe, 2014).
E. Conflicto

Es la manera de como uno siente que los jefes y los compafieros de trabajo
quieren escuchar la disidencia o las opiniones de las demas personas; enfatiza que
los problemas estan expuestos, no ocultos ni camuflados. En este punto, suelen
jugar un papel muy determinante los rumores, es decir, lo que puede o no ocurrir
en un momento determinado dentro de la organizacién, y una comunicacion fluida
entre los diferentes niveles de la organizacién puede prevenir conflictos (Uribe,
2014).

Se afirma que el clima dentro de una organizacion tiene diversas e importantes
peculiaridades y atributos, entre los que se pueden sefialar o describir los

siguientes:

Tiene cierta persistencia, aunque cambia debido al entorno. Esto significa que
se puede contar con algun tipo de estabilidad, un cambio relativamente lento, en el
entorno de la organizacion, pero esta estabilidad puede estar sujeta a
interrupciones significativas en las decisiones que afectan seriamente el futuro de
la organizacion. Por ejemplo, las situaciones de conflicto no resueltas pueden
empeorar el clima organizacional durante un periodo prolongado de tiempo. Tiene
una gran influencia en el comportamiento de los miembros de la empresa. Por otro
lado, los entornos hostiles pueden hacer que sea extremadamente dificil liderar la

organizacion y coordinar esfuerzos para el desarrollon de tareas (Torrecilla, 2019).

Afecta el nivel de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacién con la misma. Es probable que las organizaciones con buen clima
alcancen niveles significativos de estos aspectos entre sus miembros, mientras que

las organizaciones con mal clima no pueden esperar altos niveles de identificacion.
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Las organizaciones que se quejan de que los empleados “no tienen la camiseta

puesta” suelen tener un clima organizacional muy malo (Torrecilla, 2019).

Esta influenciado por las actitudes y los comportamientos de los trabajadores
o miembros de la organizacion, y a su vez también se ven afectados estos
comportamientos. En otras palabras, una persona puede ver lo agradable que es
el ambiente de su organizacion sin darse cuenta de que contribuye a su propio
comportamiento para hacerlo agradable; en caso contrario, suele suceder que los
pertenecientes a la organizacion de personal critiquen negativamente el clima de
Su organizacion sin darse cuenta de que sus actitudes negativas estan creando

este clima de insatisfaccion y resentimiento (Pérez y Maldonado, 2016).

Tambien se afirma que en el clima influyen distintas variables estructurales,
como el estilo de gestidon, las politicas y planes de gestion, los sistemas de
contratacion y despido, etc. Estas variables, a su vez, también se ven afectadas por
el clima. Por ejemplo, un estilo de gestion muy burocratico y autoritario, el control
excesivo y la falta de confianza en los subordinados pueden conducir a un ambiente
de trabajo estresante, desconfianza y escapismo e irresponsabilidad de los
subordinados, lo que conducird a la intensificacion del control, jerarquias
burocraticas en la organizacion autoritarias y estilo desconfiado. Es un circulo
vicioso del que es dificil salir, ya que el clima y el estilo gerencial se empujan
mutuamente en una escalada dificil de romper, porque hacerlo requiere actuar en
direccion opuesta a las variables del estilo gerencial del sistema (Pérez y
Maldonado, 2016).

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden indicar malas condiciones de
trabajo. Algo similar sucede cuando la insatisfaccion laboral empeora. Como
resultado, las soluciones a estos problemas pueden ser dificiles porque significa
cambiar las complejas variables que componen el clima de la organizacién (Pérez
y Maldonado, 2016).
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1.3.2. Definicion de desempefio laboral

Segun Robbins y Judge (2013), son los comportamientos que tiene un
trabajador al momento de realizar sus actividades o funciones dentro de la
organizaciéon para cumplir con los objetivos establecidos por la misma; este
comportamiento implica conocimientos, habilidades y destrezas para que su
desempefio sea eficiente en cualquier actividad que se le haya asignado. También
se afirma que un adecuado desempefio garantiza que la organizacion mantenga su
competitividad y sobre todo logre sus objetivos, pero es importante que el trabajo
reciba la capacitacion necesaria para que no sea imposible realizar sus funciones

correspondientes.

Snell y Bohlander (2013) sefialan que es el compromiso y el esfuerzo que el
trabajador demuestra dentro de la organizacién, es decir, el esfuerzo que pone en
el cumplimiento de sus tareas asignadas, el cual constituye una funcién
fundamental para que la organizacion logre sus objetivos y sobre todo para que
continle en el mercado, ya que si el trabajador no demuestra un desempefio
eficiente, la empresa no logra sus metas y objetivos y por lo tanto no tendra la

capacidad suficiente para seguir operando en el mercado.

Segun Hordos (2018), el desempefio de un trabajador aborda acciones
relacionadas con las tareas y el contexto. En las tareas, se refiere a las actividades
realizadas o cumplidas dentro de la organizacién para lograr los objetivos
estructurados por la misma. En lo contextual, tiene que ver con las acciones que se
realizan con el fin de generar un ambiente agradable con los clientes, con los
miembros de la empresa y sobre todo el esfuerzo que se hace para mantener un
ambiente laboral adecuado en beneficio de todas las personas que trabajan en la

organizacion.
1.3.2.1. Dimensiones de desempefio laboral

Robbins y Judge (2013) establecen que el desempefio de un trabajador

comprende las siguientes dimensiones o elementos:
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A. Conocimiento del trabajo

Es uno de los elementos fundamentales que debe prevalecer en un
trabajador, y comprende el conocimiento que tiene sobre sus funciones que
desarrollara en beneficio de la organizacion, los lineamientos, reglas o estructura
que debe seguir en el desarrollo de sus actividades y sobre todo cuales son los
objetivos que tiene la organizaciéon para que contribuya con acciones enfocadas a
su cumplimiento. La organizacion debe tener el interés necesario para promover el
conocimiento en el cliente interno, lo que ayudara significativamente a mejorar su

desemperio (Robbins y Judge, 2013).
B. Iniciativa

Este elemento se refiere a la capacidad de una persona para actuar por si
mismay no esperar las 6rdenes de los demas o, en el contexto laboral, las 6rdenes
de los superiores. Esta dimension nos permite evaluar la eficiencia de nuestros
empleados en la empresa en funcién de sus contribuciones para mejorar las
condiciones de trabajo. Su actividad indicativa se refiere a las actividades de
personas que tienen la vitalidad, la iniciativa y la capacidad de anticipar lo que
podria suceder (Robbins y Judge, 2013).

C. Aplicacion

Son los mecanismos o técnicas que utilizan los colaboradores de una
organizacion con el fin de cumplir concretamente con las actividades
encomendadas por la empresa,; estas técnicas pueden ser de uno mismo o también
pueden surgir de la retroalimentacién proporcionada por la empresa; en conclusion,
se busca que el trabajador aplique las mejores técnicas que le permitan
desempeniarse eficientemente en una sola direccion para que logre los objetivos de

la organizacion (Robbins y Judge, 2013).
D. Calidad de trabajo

La calidad de trabajo tiene como finalidad medir el nivel de trabajo que

desarrolla el trabajador dentro de su area de trabajo, desde la atencion que brinda
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hasta el profesionalismo demostrado. Es importante conocer que las actividades
bien desarrolladas o el cumplimiento de objetivos, es considerado como la calidad
de sus tareas cotidianas que desarrolla. Por otro lado, esta dimension evalla la
cantidad de recursos utilizados para alcanzar ciertos objetivos (Robbins y Judge,
2013).

E. Trabajo en equipo

Las personas sienten filiacidon con los miembros de la organizacién porque
interactian y colaboran con los demas, es decir, tienen la capacidad de desarrollar
cualquier actividad en equipo, lo que los lleva a caracterizarse como una persona
que proporciona el apoyo necesario a su compafiero para que una actividad
previamente determinada se cumpla en una sola fuerza, ademas de demostrar una
comunicacion fluida y confianza para lograr cualquier propdsito (Robbins y Judge,
2013).

Evaluacion del desempefio laboral

Rivero (2019) afirma que la evaluacion del desempefio de los empleados es
crucial en cualquier organizacion ya que identifica sus fortalezas y debilidades y lo
MAas importante establece las acciones necesarias para que se sientan respaldados
por la organizacién para obtener mejores resultados en su campo de trabajo. Por
otro lado, establece que, si la evaluacion es negativa, no debe considerarse una

herramienta de calificacion.

También ayuda a tomar mejores decisiones, fortalece el desempefio o
rendimiento de los trabajadores, permite establecer nuevas reglas o politicas,
ayuda a determinar alguna deficiencia o error que impida el cumplimiento de las
tareas en los diferentes puestos, permite detectar necesidades o debilidades en los
trabajadores para que se evalle la implementacion de capacitaciones o charlas con

el fin de no afectar el desempefio (Acosta y Ruiz, 2019).

Por otro lado, es importante sefialar que la evaluacién del desempefio es la
Unica herramienta que ayuda a determinar el rendimiento del trabajador y

especialmente a determinar el potencial humano de la organizacién. Segun Acosta
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y Ruiz (2019), es la forma en que la empresa recoge informacion para identificar
las fortalezas y debilidades de los miembros que la componen y, en consecuencia,

tomar decisiones de mejora.

Tipos de evaluacion de desemperio del trabajador

Evaluacion a 90°. Es la que involucra o implica la combinacién de
competencias y diferentes objetivos. En los objetivos se destacan los aspectos
remunerativos que son clave para su cumplimiento y las competencias son las que

se evalGan para su correcto cumplimiento o desarrollo (Solis et al., 2017).

Evaluacion de 180°. Este tipo de evaluacion hace una combinacion de la
medicion realizada por el supervisor o jefe inmediato y la autoevaluacion de los
colaboradores en relacion con las competencias y el cumplimiento de los objetivos
establecidos en su puesto de trabajo; también se destaca el desempefio del
trabajador (Solis et al., 2017).

Evaluacion de 270°. Esta fue desarrollada con el propdsito de eliminar las
subjetividades que pueden ser causadas en la evaluacion de 90 o 180 grados. Esta
evaluacion destaca la medicion del supervisor al trabajador, ademas también hay
autoevaluaciones e implica otro factor que puede evaluar el subordinado si existe
dentro de la organizacién, también se puede realizar por parejas, es decir, entre
compafieros de trabajo o entre los que estan en el mismo nivel jerarquico o

responsabilidades (Solis et al., 2017).

Evaluacion de 360°. Esta evaluacion permite la recopilacion de informacion
sobre el desempefio de los trabajadores para fines de desarrollo, pero no para el
crecimiento salarial, al compilar un proceso computarizado compilado en informes
personalizados que llegan a los trabajadores evaluados y desarroll6 un plan de
mejora personal con el supervisor, pero algunos estudios han concluido que la
retroalimentacion de multiples fuentes puede conducir a mejoras relativamente
estables al garantizar el desarrollo de los trabajadores, teniendo en cuenta las

decisiones salariales o de ascenso (Solis et al., 2017).
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1.4. Formulacién del problema.

¢, Cudl es la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 20227

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), un estudio puede justificarse bajo los

siguientes criterios:

Tedrica: A partir de este criterio, la investigacion se basé en autores que
ayudaron a definir de manera clara y precisa cada una de las variables en estudio,
en relacion al clima organizacional se tomo al autor Uribe (2014) y para la variable
desempeiio laboral se tomaron como referencia los autores Robbins y Judge
(2013); estos autores permitieron definir el fendmeno en estudio y también cada

una de sus dimensiones o elementos de medicion.

Metodoldgica: Se justificé bajo este criterio, ya que para los fines del estudio
fue necesario recurrir a una metodologia cuantitativa no experimental y también fue
necesario considerar el cuestionario para obtener la informacién requerida para la
medicion de las variables; también se utilizé el método inductivo, ya que ayudo a

partir del objetivo general para llegar a las conclusiones finales del estudio.

Social: Los hallazgos del estudio permitieron determinar el comportamiento
de los constructos o variables de estudio, lo que a su vez servira para que las
autoridades de la empresa se interesen en promover un ambiente agradable en
beneficio de los trabajadores y sobre todo que se garantice un adecuado
desemperio en beneficio de la organizacion, ademas, se tome alguna accion para

erradicar el problema de diagndstico.

1.6. Hipotesis.

H1: Existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2022
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H: No existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2022

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2022
1.7.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar el clima organizacional en los colaboradores de la empresa
Konecta, Chiclayo 2022

Identificar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Konecta, Chiclayo 2022

Analizar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo 2022
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ll.  MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion.

El estudio corresponde al tipo cuantitativo, segun Vara (2015) este tipo de
investigacion tiene como objetivo estudiar o medir variables de acuerdo al analisis
numerico o estadistico obtenido por el investigador. En este sentido, el estudio fue
cuantitativo, ya que las variables se midieron con un cuestionario, es decir, la
informacion obtenida se analizé numéricamente para evaluar los constructos o

variables que se buscaban investigar.

El disefio es no experimental, transversal y correlacional. Hernandez y
Mendoza (2018) afirman que un estudio no experimental pretende analizar las
variables sin intencion de manipularla, es transversal porque obtiene la informacién
una sola vez y correlacional porque pretende relacionar dos o mas variables. Por lo
tanto, en el estudio no se manipularon las variables en ningiin momento, ya que se
observaron y analizaron tal y como se encontraron, también fue transversal, ya que
el cuestionario se aplicé en un solo momento y correlacional puesto que se buscoé

relacionar las variables de estudio.

M I

Donde:

M: Muestra
V1: Variable 1
V2: Variable 2

r: Relacion de variables
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2.2. Poblacion y muestra.

Poblacién: El autor Vara (2015) define la poblacion como "un conjunto de
personas o cosas que se encuentran dentro de un territorio y que con la evolucién
del tiempo pueden generar variaciones, ademas, esta poblacién tiene
caracteristicas comunes” (p.221). Segun la informacion proporcionada por la
empresa Konecta, la poblacion estuvo compuesta por 1750 trabajadores del turno

de mafiana y tarde de la mencionada organizacion.

Muestra: Segun Vara (2015), la muestra es un subgrupo de la poblacién, sin
embargo, menciona que la muestra debe ser representativa para que la informacién
0 datos obtenidos demuestren consistencia. Para calcular la muestra se siguio la

férmula de una poblacion finita:

_ ES*N*p*q
E*(N—-1)+Zj+p=*q

n

Donde:

N = Tamaiio de la poblacion.

Zz= Nivel de confianza. (95%)

p*g = Probabilidades con las que se presenta el fenémeno. (50%)
E = Margen de error permitido. (5%)

n = Tamaiio de la muestra.

1.96% = 1750 * 0.5 # 0.5
n= -
0.052(1750 — 1) + 1.962 # 0.5 * 0.5

n = 315
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2.3. Variables y operacionalizacion.

Variable independiente: Clima organizacional. Uribe (2014) sefiala que el
clima organizacional se define como las percepciones que los miembros o
trabajadores de una determinada organizacion tienen sobre el ambiente o entorno

donde desarrollan sus actividades cotidianamente.

Variable dependiente: Desempefio laboral. Seguin Robbins y Judge (2013),
son los comportamientos que tiene un trabajador al momento de realizar sus
actividades o funciones dentro de la organizacion para cumplir con los objetivos
establecidos por la misma; este comportamiento implica conocimientos, habilidades
y destrezas para que su desempefo sea eficiente en cualquier actividad que se le

haya asignado.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable independiente

Técnica e instrumento de

Variable Dimensiones Indicadores items .
recolecciéon de datos
Conocimiento
Estructura 1,2
Formalismos
Clima Recompensa Estimulos 3 o
L Encuesta/cuestionario
organizacional Relaciones Relaciones interpersonales 4,5
Coordinacion Apoyo 6,7
Conflicto Partidario 8,9

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable dependiente

Técnica e instrumento de

Variable Dimensiones Indicadores items .
recoleccion de datos
Conocimiento del trabajo Nivel de trabajo 10,11
Desempefio Iniciativa Creatividad 12
Encuesta/Cuestionario
laborall Aplicacion Flexibilidad 13
Calidad de trabajo Metodologia 14,15
Trabajo en equipo Colaboracion 16,17,18

Nota: Elaboracion propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

confiabilidad.

Técnica: Encuesta. Segun Bernal (2015), la encuesta "es la técnica que
permite obtener informacion global de una poblacién en estudio” (p.2.43). En la
investigacion, esta técnica permitio obtener informacion sobre las variables de

estudio, la cual fue proporcionada por los trabajadores de la empresa Konecta S.A.

Instrumento: Cuestionario. Vara (2015) define el cuestionario como "un
conjunto de preguntas elaboradas en funcion de los indicadores de una 0 mas
variables, que permitiran su posterior medicion" (p. 243). El cuestionario del estudio
fue estructurado de acuerdo A la operacionalizacion de las variables, que
comprende 18 items, nueve para la variable clima organizacional y 10 para el

desemperio de los trabajadores.

Validez del instrumento. Segun Vara (2015), la validez consiste determinar
qgue los instrumento que se van a utilizar son consistentes o cumplen con las
bondades de ajuste. En el estudio, el cuestionario fue validado por expertos,
quienes a través de su capacidad juzgaron la conformidad del instrumento a aplicar,

es decir, definieron si el cuestionario mide lo que busca medir.

Confiabilidad del instrumento. Hernandez y Mendoza (2018) afirman que la
confiabilidad del instrumento "consiste en someter el cuestionario a consistencia
interna para determinar la coherencia y consistencia de los items " (p.245). Por otro
lado, especifican que el cuestionario es consistente cuando el resultado es superior
a 0,725. En la investigacion, se determiné la confiabilidad a través del Alfa de
Cronbach.

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

,908 18

Nota: Exportado del SPSS v.25
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Los resultados que se muestran en la tabla anterior evidencian que el
instrumento alcanzo un resultado de 0.908, lo que significa que el cuestionario es
consistente y coherente para ser aplicado, ademas, el resultado es superior al
establecido por Hernandez et al. (2014).

2.5. Procedimiento de andalisis de datos.

En la presente investigacion se llevo a cabo el procedimiento de analisis de
datos a través de Microsoft Excel 2019, el cual ayudo a generar una hoja de datos
para que posteriormente sea analizada en el programa SPSS version 25, el mismo
que permitié determinar la correlacion de las variables y la distribucion de los datos

en tablas y figuras.
2.6. Criterios éticos.

De acuerdo a los autores Norefia et al. (2012) los principales criterios son los

siguientes:

Seleccién equitativa de los participantes: En la presente investigacion se
selecciond la poblacion de forma equitativa, es decir, para la aplicacion del
cuestionario no existié discriminacion de raza, religion, género o cualquier tipo

discriminatorio, puesto que se abarcara al 100% de la poblacién

Respeto a los sujetos inscritos: Todos los colaboradores que fueron sometidos
a la aplicacién del instrumento fueron tratados con respeto y en cada momento se
actud con profesionalismo con el objetivo de prevalecer el orden y el bienestar de
las personas.

Consentimiento informado: En cualquier estudio que se trabaje con personas
es importante contar con el consentimiento informado. Por lo tanto, en la
investigacién todos los participantes tuvieron derecho a ser informados de la
finalidad de la investigacion o con que fines se estan recopilando los datos, y fueron
informados de la calidad en la que seran evaluados y que tienen la plena libertad
para decidir si participan o no en la aplicacion.
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2.7. Criterios de rigor cientifico.
Se considerara los criterios establecidos por los autores Norefia et al. (2012)

Aplicabilidad: Para cumplir con este criterio, el instrumento estuvo sujeto a la
validez de expertos, es decir, se validd por el juicio de tres expertos quienes bajo
su conocimiento dieron la conformidad para que este puede recopilar informacion
de alta calidad, ademas, todos los resultados que se obtengan seran procesados

con toda la transparencia posible.

Consistencia: Los resultados que se demostraron en la investigacion fueron
coherentes y consistentes, puesto que antes de la recoleccion de datos, el
cuestionario fue sometido a la confiabilidad con el fin de conocer que los items si

miden lo que pretenden medir.

Neutralidad: Todos los resultados que se obtengan fueron sustentados con
las evidencias necesarias para garantizar su veracidad, ademas, fueron refutados
con las investigaciones previas y sustentados con las teorias de las variables de

estudio.
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.  RESULTADOS
3.1. Resultados en tablas y figuras.

Tabla 4
Distribucién segun género

Categorias n %
Masculino 205 65%
Femenino 110 35%

Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 1

Distribucién segun género
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40% 65%
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0% 350
10%

0%
Masculino Femenino

Nota: El 65% de los trabajadores pertenecen al género femenino y el 35% esta

representado por trabajadores varones.
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Tabla 5

Clima organizacional: Dimensién — Estructura

Categorias n %
Nivel bajo 56 18%
Nivel medio 175 56%
Nivel alto 84 27%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 2

Clima organizacional: Dimension — Estructura
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Nota: La dimensién estructura prevalecié en un nivel medio con un 56%, ya que
so6lo algunos de los trabajadores conocen la estructura organizativa de la empresa;
sin embargo, a veces 0 en ocasiones consideran que hay mucho formalismo en el
trabajo que realizan. Por otro lado, el 18% presentd un nivel bajo con respecto a

este elemento.
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Tabla 6

Clima organizacional: Dimension — Recompensa

Categorias n %
Nivel bajo 169 54%
Nivel medio 65 21%
Nivel alto 81 26%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 3

Clima organizacional: Dimensién — Recompensa
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Nota: La dimension de recompensa alcanzé6 el 54% en un nivel bajo e indica que
la mayoria de los trabajadores consideran que dentro de la organizacién no hay
recompensas adecuadas para el esfuerzo que ponen en el desarrollo de sus
actividades, siendo este un factor desfavorable, ya que todo trabajador necesita

tener recompensas justas para mostrar un desempefio adecuado.

39



Tabla 7

Clima organizacional: Dimensidén — Relaciones

Categorias n %
Nivel bajo 171 54%
Nivel medio 82 26%
Nivel alto 62 20%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 4

Clima organizacional: Dimension — Relaciones
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Nota: La dimension de relaciones mostré un nivel bajo con un porcentaje del 54%,
lo que significa que los trabajadores tienen una percepcion desfavorable de este
factor, lo cual es una accion muy perjudicial, ya que desencadena una percepcion
negativa del ambiente de trabajo, no es posible tener una comunicacién adecuada
e incluso el apoyo entre compafieros disminuye significativamente y esto es

esencial para lograr los objetivos.
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Tabla 8

Clima organizacional: Dimension — Coordinacion

Categorias n %
Nivel bajo 195 62%
Nivel medio 69 22%
Nivel alto 51 16%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura5

Clima organizacional: Dimension — Coordinacion
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Nota: La dimensién de cooperacion es valorada en una categoria baja con un 62%,
lo que hace referencia a que dentro de la organizacion no existe una adecuada
cooperacion entre los compafieros de trabajo; ademas, los jefes no ofrecen el
apoyo necesario al trabajador en el momento o la hora que éste lo requiere,

constituyendo un factor negativo para mejorar el desarrollo de sus tareas.
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Tabla 9

Clima organizacional: Dimensién — Conflicto

Categorias n %
Nivel bajo 52 17%
Nivel medio 186 59%
Nivel alto 77 24%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 6
Clima organizacional: Dimension — Conflicto
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Nota: La dimension de conflicto alcanz6 un nivel medio con un 59%, lo que indica
gue algunos trabajadores no son partidarios de resolver los conflictos de forma
inmediata y ni siquiera muestran capacidad para consultar con el responsable del
area o con su jefe de trabajo. Por ello, es importante que todos los trabajadores
muestren una actitud adecuada para intervenir en cualquier problema que surja en

su area.
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Tabla 10

Nivel de clima organizacional

Categorias n %
Nivel bajo 145 46%
Nivel medio 98 31%
Nivel alto 72 23%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 7

Nivel de clima organizacional
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Nota: El 46% de los trabajadores perciben el clima organizacional de Konecta como
desfavorable o de bajo nivel, lo que significa que dentro de la organizacidén no existe
un ambiente adecuado para que el trabajador realice sus actividades
correctamente, no se fomentan las relaciones apropiadas e incluso la comunicacion
no es la mas adecuada. Esto genera que los trabajadores no se sientan fortalecidos
y confiados para asumir nuevos retos y sobre todo para mantener un estado de

animo positivo al realizar sus tareas diarias.
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Tabla 11

Desempefio laboral: Dimensién — Conocimiento de trabajo

Categorias n %
Nivel bajo 46 15%
Nivel medio 98 31%
Nivel alto 171 54%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 8
Desempefio laboral: Dimension — Conocimiento de trabajo
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Nota: El conocimiento del puesto de trabajo prevalecié en un nivel alto con un 54%,
lo que significa que la mayoria de los trabajadores tienen un alto nivel de
conocimiento de la estructura de la organizacion, lo que significa que saben
correctamente cudles son sus funciones y responsabilidades que deben cumplir

siguiendo ciertos parametros o pautas establecidas por la propia organizacion.
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Tabla 12

Desempefio laboral: Dimensién — Iniciativa

Categorias n %
Nivel bajo 191 61%
Nivel medio 90 29%
Nivel alto 34 11%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 9

Desempefio laboral: Dimension — Iniciativa
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Nota: La dimension de iniciativa fue calificada en un nivel bajo con un 61%, lo que
indica que la mayoria de los trabajadores no tienen la capacidad suficiente para
realizar sus funciones o tareas por iniciativa propia, sino que esperan a recibir
ordenes de sus superiores. Sin embargo, hay un 11% que se sitia en un nivel alto
y que representa a los empleados que muestran una actitud de realizar sus tareas

sin esperar 6rdenes.
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Tabla 13

Desempefio laboral: Dimensién — Aplicacion

Categorias n %
Nivel bajo 60 19%
Nivel medio 188 60%
Nivel alto 67 21%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 10
Desempefio laboral: Dimension — Aplicacion
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Nota: La dimensiéon de aplicacion alcanzé un nivel medio con un 60%, lo que
significa que algunos de los trabajadores no se adaptan con facilidad a los nuevos
cambios y exigencias de la empresa, lo cual es un resultado muy desfavorable,
sabiendo perfectamente que un trabajador debe tener la capacidad de enfrentar la
adversidad con facilidad y sobre todo no verse afectado en su desempefio o

desarrollo de sus tareas asignadas.
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Tabla 14

Desempefio laboral: Dimensién — Calidad de trabajo

Categorias n %
Nivel bajo 158 50%
Nivel medio 79 25%
Nivel alto 78 25%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 11
Desempefio laboral: Dimension — Calidad de trabajo
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Nota: La dimension calidad del trabajo mostré un nivel bajo con un 50%, lo cual es
un resultado negativo y se refiere a que la empresa no cuenta con un programa de
motivacion para su equipo de trabajo; ademas, la capacitacion también esta
involucrada, destacando que la empresa si la realiza, pero no son muy frecuentes

e incluso no se desarrollan de acuerdo a las necesidades del trabajador.
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Tabla 15

Desempefio laboral: Dimensién — Trabajo en equipo

Categorias n %
Nivel bajo 133 42%
Nivel medio 98 31%
Nivel alto 84 27%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 12

Desempefio laboral: Dimension — Trabajo en equipo
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Nota: El trabajo en equipo es una dimensién fundamental dentro de cualquier
organizacién, sin embargo, en Konecta este factor es bajo con un 42% e indica que
los trabajadores no fomentan el apoyo entre compafieros y no se ayudan entre si
para lograr los objetivos de la empresa en una sola fuerza, ademas esto genera

una falta de compaferismo.
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Tabla 16

Nivel de desemperio laboral

Categorias n %
Nivel bajo 131 42%
Nivel medio 106 34%
Nivel alto 78 25%
Total 315 100%

Nota: Exportada del SPSS - V25.

Figura 13

Nivel de desemperio laboral
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Nota: El desempefio laboral, prevalecié en un nivel bajo con un 42%, lo que
significa que la mayoria de los trabajadores no demuestran un desempefio
adecuado en el desarrollo de sus tareas asignadas, lo que repercute negativamente
en la productividad y en el logro de los objetivos de la organizacion, pero este
resultado puede deberse al inadecuado ambiente de trabajo y a otros factores como

la falta de comunicacion, motivacion, etc.
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Tabla 17

Prueba de hipétesis

Desempefio
laboral
. Coef|C|e.n,te de 632"
Rho de Clima correlacion
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) ,005
N 315

Nota: Elaboracién propia

La tabla anterior muestra que el clima organizacional mostré una relacion
positiva alta con el desempefio laboral, evidenciando un equivalente de 0,632 y una
significacion de 0,000. Por lo tanto, esto indica que un trabajador mejora su
rendimiento cuando tiene un ambiente de trabajo confortable. Asimismo, se acepta

la hipotesis H1 y se rechaza la hipétesis HO.
3.2. Discusion de resultados.

Se diagnosticd que el clima organizacional de los colaboradores de la
empresa Konecta es bajo, representado estadisticamente por el 46%, lo cual hace
referencia que dentro de la organizacién no existe un ambiente adecuado para que
los trabajadores realicen sus actividades correctamente, no se fomentan las
relaciones apropiadas e incluso la comunicacion no es la mas adecuada; todo esto
genera que los trabajadores no se sientan fortalecidos y confiados para asumir
nuevos retos y sobre todo para mantener un estado de animo positivo al momento
de realizar sus labores diarias (ver figura 7). Por otro lado, también se encontré que
la dimension recompensa alcanzé un nivel bajo con un 54%, ya que la mayoria de
los trabajadores consideran que dentro de la organizacion no hay recompensas
adecuadas para el esfuerzo que ponen en el desarrollo de sus actividades (ver
figura 3); la dimensién relaciones también mostré un nivel bajo con un porcentaje
del 54% (ver figura 4) y la dimensién cooperacién mostré nivel bajo con 62% (ver

figura 5).
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Resultado similar obtuvo Fanzo (2021) quien realizo su investigacion en una
organizacion de salud de Lambayeque y concluyé que el clima organizacional era
bajo con un porcentaje de 56%, lo que le permitid afirmar también que la
organizacion no tiene interés en promover un ambiente confortable para que los
trabajadores realicen sus actividades. Por lo tanto, es importante sefialar que no
s6lo la organizacion estudiada presenta deficiencias en el clima organizacional, sino
que también hay otras organizaciones que pasan por esta realidad, las cuales
deberian tomar medidas correctivas, ya que de ello depende el desempefio de su
equipo de trabajo. En tal sentido, Uribe (2014) sefiala que el clima organizacional
son las percepciones que los miembros o trabajadores de una determinada
organizacion tienen sobre el ambiente o entorno donde desarrollan sus actividades

cotidianamente.

Respecto al segundo objetivo especifico, se identificO que el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Konecta prevalecié en un nivel bajo con
un 42%, puesto que la mayoria de los trabajadores no demuestran un desempefio
adecuado en el desarrollo de sus tareas asignadas, lo que repercute negativamente
en la productividad y en el logro de los objetivos de la organizacion, pero este
resultado puede deberse al inadecuado ambiente de trabajo y a otros factores como
la falta de comunicacion, motivacion, etc. También se obtuvo la dimension de
iniciativa fue alcanzé nivel bajo con un 61%, ya que la mayoria de los trabajadores
no tienen la capacidad suficiente para realizar sus funciones o tareas por iniciativa
propia, sino que esperan a recibir érdenes de sus superiores (ver figura 9); la
dimension calidad del trabajo mostr6 un nivel bajo con un 50%, lo que refiere que
la empresa no cuenta con un programa de motivacion para su equipo de trabajo
(ver figura 11); la dimension trabajo en equipo también mostré nivel bajo con un
42% e indica que los trabajadores no fomentan el apoyo entre compafieros y no se
ayudan entre si para lograr los objetivos de la empresa en una sola fuerza (ver
figura 12).

Este resultado es similar a los encontrados por Aranda y Zaquinaula (2019),
quienes realizaron su estudio a los colaboradores del Hotel Las Vegas de Chiclayo
y concluyeron gue el desempefio de los trabajadores se encontraba en la categoria

baja con un 66%. Por lo tanto, es evidente que existen diferentes organizaciones
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que tienen deficiencias en el desempefio de sus empleados y esto se debe a que
en muchos casos no fomentan el trabajo en equipo, no desarrollan capacitaciones,
no tienen programas de motivacion, no fomentan la iniciativa y sobre todo no
realizan actividades que ayuden a mejorar el desempeiio del trabajador, sabiendo
perfectamente que esto es fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales. En tal sentido, se afirma que Robbins y Judge (2013), afirman
que el desempeiio son los comportamientos que tiene un trabajador al momento de
realizar sus actividades o funciones dentro de la organizacion para cumplir con los
objetivos establecidos por la misma; este comportamiento implica conocimientos,
habilidades y destrezas para que su desempefio sea eficiente en cualquier actividad

gue se le haya asignado.

Se analizé la relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral de
los colaboradores de Konecta, donde se obtuvo un coeficiente de 0,632, siendo una
relacion positiva alta y significativa con 0,000; esto significa que cuando se mejora
el clima organizacional de la empresa, los trabajadores tienden a mostrar un mejor
desempefio en sus actividades asignadas. Un resultado similar fue obtenido por
Zelada (2020) quien desarroll6 su estudio con la finalidad de determinar si el clima
organizacional se relaciona con el desempefio de los colaboradores de la
organizacion DIRESA Amazonas y concluyé que estos constructos se asociaron
con un coeficiente de 0,961, lo que también permitié afirmar que, a mejor clima,

mejor desemperio del trabajador.

Por lo tanto, se cumplié con el objetivo general que fue determinar la relacién
entre clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Konecta, Chiclayo 2022; ademas, se aceptd la hipétesis H1 y se rechazé la

hipotesis HO.
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3.3. Aporte préactico.

Estrategias basadas en el clima organizacional para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa Konecta S.A.

3.1.1. Introduccién

El clima organizacional es considerado un factor fundamental para que los
colaboradores de una organizacion muestren un comportamiento positivo al
momento de cumplir con sus actividades asignadas; es decir, a través de un
ambiente agradable, el trabajador podra mostrar una actitud positiva y una energia
favorable para realizar sus tareas encomendadas. Por otro lado, el desempefio de
los trabajadores juega un papel esencial, ya que permite a la organizacion alcanzar

los objetivos establecidos y, sobre todo, ser competitiva en su sector.

Por lo tanto, es importante que la organizacion realice actividades que ayuden
a tener una percepcion positiva del ambiente de trabajo, es decir, debe tomar en
cuenta la distribucion del ambiente, los mecanismos de comunicacion, la
imparticién de capacitacion, la forma de supervisar a los trabajadores, las politicas
organizacionales, las relaciones laborales y cualquier otra actividad que implique
una percepcion positiva 0 negativa por parte de los trabajadores. Por otro lado, es
importante garantizar un adecuado desempefio por parte del trabajador, ya que
esto permitird atender correctamente a los clientes o usuarios y sobre todo lograr
los propdsitos en el mercado empresarial; sin embargo, para esto, la empresa debe
tener la capacidad de potenciar los conocimientos del trabajador en beneficio de la

empresa y del mismo colaborador.

En este sentido, esta propuesta de investigacion busca mejorar el desempefio
de los empleados de Konecta S.A. considerando estrategias basadas en el clima

organizacional.
3.1.2. Justificacion

El desempefio de los trabajadores es muy importante en cualquier

organizacién, ya sea del sector privado o publico, ya que el talento humano es el
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anico activo que lleva a una organizacion a lograr sus objetivos establecidos. Por
lo tanto, se busca establecer estrategias que ayuden a fortalecer el desempefio de
los trabajadores de la empresa Konecta S.A., ya que segun los resultados esta
variable tiene o se ubica en un nivel bajo con un porcentaje del 42%, lo cual refiere
qgue la mayoria de los trabajadores no demuestran un adecuado desemperio en el
desarrollo de sus tareas asignadas, lo cual repercute negativamente en la
productividad y en el logro de los objetivos de la organizacion. Por lo tanto, la
propuesta sera util para que Konecta la evalle y la ponga en practica en beneficio
de la empresa o incluso la tome como referencia para establecer otras actividades

gue ayuden a erradicar el problema.
3.1.3. Objetivo general

Mejorar el desempeiio de los colaboradores de la empresa Konecta S.A., a

través de estrategias basadas en el clima organizacional.
3.1.4. Objetivos especificos

A. Mejorar el desemperio de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.,
mediante un taller de capacitacion.

B. Mejorar el desempefio de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.,
mediante un programa de incentivos econémicos.

C. Mejorar el desempefio de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.,
mediante un taller de motivacion.

D. Mejorar el desempefio de los colaboradores de la empresa Konecta S.A.,

mediante la comunicacion interna.

3.1.5. Descripcion de la propuesta

Estrategia 1: Taller de capacitacion

El objetivo de este taller es que los trabajadores mejoren sus conocimientos
relacionados con la estructura de la organizacion, entre otros factores que

intervienen en el desarrollo de sus actividades. El taller debe realizarse cada tres

meses:
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Tabla 18

Actividades del taller de capacitacion

Estrategia Actividades Sesiones Dias Periodicidad Costo (igts;f)
Estructura de la empresa (Politicas, mision,
vision, etc.) Primera sesion
Objetivos organizacionales (50 minutos)
Niveles jerarquicos
Introduccion al MOF
El desempefio laboral y sus efectos en la
Tallerde ~ |mportancia de cumplir los objetivos de la sesion Trimestral ~ $/350.00 S$/1400.00
capacitacion empresa . (1:30 horas)
La inteligencia emocional
¢, Como mejorar el desemperio laboral?
El trabajo en equipo y su importancia
¢,Qué son los conflictos en el campo L
laboral? Tercera sesion
. : (50 minutos)
Causas y consecuencias de conflictos
Estrategias para la solucion de conflictos.
Total S/1400.00

Nota: Elaboracion propia
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Estrategia 2: Programa de incentivos econémicos

Esta estrategia busca mejorar la satisfaccion de los empleados o premiar el
esfuerzo que ponen en el desarrollo de sus funciones; ademas, les permitira seguir
esforzandose y demostrar un mejor rendimiento en las funciones que tienen
asignadas. Por lo tanto, estos incentivos deben realizarse en funcion al

cumplimiento de los objetivos establecidos en la siguiente tabla:

Tabla 19

Actividades del programa de incentivos

Promedio de Precio de

Estrategia Actividad Costo total
venta venta
Nivel uno 100 - 110 S/ 1.00
Nivel dos 111 -130 S/ 1.50
Incentivos
o Nivel tres 131 - 160 S/ 3.00 S/ 200.00
econdémicos
Nivel cuatro 161 - 200 S/ 4.50
Nivel cinco 201 a mas S/ 6.00

Nota: Elaboracion propia

Estrategia 3: Taller de motivacion

Los trabajadores de una empresa necesitan estar motivados para que sus
actividades se realicen satisfactoriamente, ademas una buena motivacion permite
mantener una actitud positiva y sobre todo transmitir esa energia a las personas
del entorno o a las que forman parte del equipo de trabajo. Por lo tanto, para
mantener una buena motivacion en la empresa Konecta, se proponen las siguientes

actividades:
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Primera actividad: La empresa debe elegir una persona responsable de
llevar a cabo esta estrategia, puede ser un miembro especializado de la misma
organizacion o una persona externa. Como primer paso, la persona encargada
debera comenzar con una dindmica, sugerimos "Conocerse con el globo", cuya
finalidad es que todos los miembros o personas que participen en el taller se
conozcan e incluso indiquen el compromiso que van a tener durante las actividades
realizadas en el taller. Para ello, el responsable tendra que poner un tono musical
y hacer girar el globo al ritmo de la cancion y cuando haya una pausa, el participante

que tenga el globo tomaré la palabra para presentarse ante sus compafneros.

Segunda actividad: Dentro de esta actividad, el responsable deberd utilizar
laminas o PPT para dar a conocer los siguientes temas: ¢Qué entendemos por
motivacion?, ¢Qué entendemos por motivacion?, componentes de la motivacion,
tipos de motivacion, elementos que definen a una persona desmotivada y como
detectarlos, técnicas de motivacion, importancia de la retroalimentacion, el

reconocimiento laboral, motivacién para distintos perfiles y actitud positiva.

Tercera actividad: Para cerrar el taller, se sugiere proyectar un video
motivador y que cada participante dé su punto de vista u opinion relacionada con el
contenido del video: Se sugiere el siguiente video:
https://www.youtube.com/watch?v=TiNUaHXs|BA
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Tabla 20

Actividades del taller de motivacion

Estrategia

Actividades Sesiones Dias

o Costo
Periodicidad Costo
total

Taller de

motivacion

¢, Qué entendemos por motivacion?
Componentes de la motivacion
Tipos de motivacion Primera sesion
Elementos que definen a una persona  (1:30 horas)
desmotivada y como detectarlos

Técnicas de motivacion

Importancia de la retroalimentacion

El reconocimiento laboral Segunda sesion
Motivacion para distintos perfiles (1:30 horas)
Actitud positiva

Total

Semestral S/400.00 S/800.00

S/800.00

Nota: Elaboracion propia
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Estrategia 4: Comunicacion interna

La comunicacion interna es una herramienta fundamental para generar
buenas relaciones entre los compafieros de trabajo, también genera informacion
consistente para la toma de decisiones. Por otro lado, es importante destacar que
una comunicacion eficaz permite una buena coordinacion de todas las actividades
que se realizan para cumplir con los objetivos de la organizacién. Se sugiere llevar

a cabo las siguientes acciones:

Comunicacion directa. Con ello se pretende fomentar la comunicacion de
persona a persona dentro de la empresa, es decir, evitar los intermediarios; sin
embargo, es importante sefialar que no se pretende eliminar o sustituir los distintos
canales de comunicacion utilizados dentro de la empresa, sino dar preferencia a
este tipo de comunicacion. Esto ayudard a generar mayor confianza entre los
trabajadores y también a que entiendan de forma sencilla todo lo que se va a

comunicar.

Buzon de sugerencias. El buzén de sugerencias es fundamental para que
cualquier trabajador que tenga dificultades para comunicar una opinién o
sugerencia pueda hacerlo por este medio, ya que permite una expresion abierta sin
necesidad de la comunicacién directa, es decir, los trabajadores que no pueden

participar en la actividad anterior pueden hacerlo por este medio.

Tabla 21

Actividades de la comunicacion interna

Estrategia Actividades Tiempo Costo Costo total
Comunicacion  po anente  $/0.00 S/0.00
L directa
Comunicacion
interna
Buzén de

. Unicavez  S/250.00 S/250.00
sugerencias
Total S/250.00
Nota: Elaboracion propia
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Tabla 22

Resumen de actividades de propuesta

Estrategia Actividades Responsable Tiempo Costo Presupuesto
Estrategia 1 Taller de capacitacion Externo Trimestral S/350.00 S/1,400.00
Estrategia 2 Incentivos econdémicos Empresa Mensual S/200.00 S/200.00
Estrategia 3 Taller de motivacién Externo Semestral S/400.00 S/800.00
Estrategia 4 Comunicacion interna Empresa Permanente S/250.00 S/250.00
TOTAL S/2,650.00

Nota: Elaboracién propia
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3.1.1. Financiamiento

El aporte practico sera financiado en su totalidad por la EMPRESA Konecta
S.A., con la suma de S/2,650.00.

3.1.2. Relacién costo/Beneficio

La empresa para el afio 2021 ha tenido aproximadamente S/160 mil soles de
ingresos. Para finales del afio 2022 se estima un incremento del 10%, considerando

la inversion de la propuesta con un total de S/2,650.00.

Tabla 23

Relacién costo beneficio

Descripcion Detalle

Ingreso total del afio 2021 S/160,000.00
Incremento esperado para 2022 10%

Costo de propuesta S/2,650.00

Incremento de los ingresos 10% S/16,000.00

Relacion B/C S/16,000.00/ S/2,650.00
Relacién B/C 6.43

Nota: Elaboracion propia

Segun la tabla anterior, el Coste/Beneficio es de 6,43, lo que indica que la
propuesta es viable, ya que es un valor superior a la unidad. Por lo tanto, se puede

afirmar que si la empresa evalla y aplica la propuesta es rentable.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se diagnostico que el clima organizacional de la empresa Konecta alcanzo un
nivel bajo con un 46%, ya que la mayoria de los trabajadores consideran que dentro
de la organizacion no existe un ambiente adecuado para que realicen sus
actividades asignadas; esto genera que los trabajadores no se sientan fortalecidos
y confiados para asumir nuevos retos y sobre todo para mantener un estado de

animo positivo al momento de realizar sus labores diarias.

Se identificé que el desempenfio laboral en los colaboradores de la empresa
Konecta prevalecié en un nivel bajo con un 42%, puesto que la mayoria de los
trabajadores no demuestran un desempefio adecuado en el desarrollo de sus
tareas asignadas, lo que repercute negativamente en la productividad y en el logro
de los objetivos de la organizacion; ademas, esto se debe a la falta de trabajo en

equipo, motivacion, falta de comunicacion y reconocimiento.

Se analiz6 que el clima organizacional esta significativamente relacionado con
el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Konecta, evidenciando

un coeficiente de 0,632 y una significancia de 0,000.

Se determind que existe relacion positiva alta y significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Konecta,
lo que indica que cuando se mejora el clima organizacional de la empresa, los
trabajadores tienden a mostrar un mejor desempefio o rendimiento en sus

actividades asignadas.
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4.2. Recomendaciones

A la gerencia de la empresa Konecta S.A., fomentar el apoyo mutuo, las
buenas relaciones entre trabajadores y jefes, la flexibilidad laboral, la comunicacion
interna, el reconocimiento y, sobre todo, promover constantemente actividades que
ayuden a mantener un ambiente de trabajo agradable, es decir, lograr un clima

organizacional positivo.

A la gerencia de la empresa Konecta S.A., capacitar constantemente a los
trabajadores con el fin de mejorar sus habilidades y conocimientos para tener un
mejor desempefio en sus actividades; ademas, se debe mejorar el trabajo en
equipo, la iniciativa y la motivacion; todo esto permitird un mejor desempefio y la

empresa lograra mejores resultados en cuanto a sus objetivos.

A la gerencia de la empresa Konecta S.A., actualizar y desarrollar nuevas
actividades que ayuden a mejorar el desempefio del trabajador, asimismo, se debe
seguir investigando para que se puedan identificar oportunamente las debilidades

o deficiencias en el trabajo y a través de ello se puedan tomar decisiones de mejora.

A la gerencia de la empresa Konecta S.A., evaluar e implementar las
estrategias establecidas en la propuesta, ya que se disefiaron de acuerdo al
diagnostico de la realidad problematica y sobre todo considerando que el

desempefio del trabajador depende del clima que mantenga la organizacion.
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ANEXOS

Anexo N° 01: Matriz de consistencia:

Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA,
CHICLAYO 2022

Formulacion

Objetivos Hipotesis Poblacion Instrumento Estadistica
del problema
H1: Existe relacion
. L, . entre clima
Determinar la relacibn entre clima .
o ~ organizacional y
organizacional y desempeiio laboral en ~
desemperio laboral en
;Cual es la los colaboradores de la  empresa los colaboradores de la
A Konecta, Chiclayo 2022
relacion entre empresa Konecta,
clima Chiclayo 2022
organizacional Diagnosticar el clima organizacional en H: No existe relacion 1750
desempefio los colaboradores de la empresa entre clima . :
?;boral enp los Konecta, Chiclayo 2022 i organizacional trabajador  Cuestionar - Rho
' y 9 es. io Spearman

colaboradores
de la empresa
Konecta,
Chiclayo

20227

Identificar el nivel de desempefio
laboral en los colaboradores de la
empresa Konecta, Chiclayo 2022

Analizar la relacibn entre clima
organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa
Konecta, Chiclayo 2022

desemperio laboral en
los colaboradores de la
empresa Konecta,
Chiclayo 2022

Nota: Elaboracion propia
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Anexo N° 02: Cuestionario de clima organizacional y desempefio laboral

Objetivo: Apreciado participante, el presente cuestionario tiene como

objetividad recopilar informacion sobre el clima organizacional y desemperio laboral

en la empresa Konecta S.A., asi mismo, este sera evaluado en forma anonima, por

lo que se le pide responder con la mayor sinceridad posible. Marque con un “X”

cada una de las casillas.

Sexo: Masculino () Femenino ()

Edad:

1= Total desacuerdo 2= Desacuerdo 3= Indiferente 4= Acuerdo 5= Total acuerdo

NO

items

1

2

3

4

5

CLIMA ORGANIZACIONAL

TD

D

A

TA

Estructura

|_\

¢ Conoce la estructura organizativa de la empresa?

¢En la empresa existe excesivos formalismos
(papeleos) para realizar su trabajo?

Recompensa

¢En la empresa recibe estimulos por el trabajo bien
hecho?

Relaciones

¢Considera que las relaciones interpersonales entre
comparieros son las adecuadas?

¢, Considera que las relaciones interpersonales con su
jefe son las adecuadas?

Coordinacioén

¢En la empresa se practica el apoyo mutuo entre
companeros?

¢Recibe el apoyo de su jefe cada vez que sea
necesario?

Conflicto

¢Frente a un conflicto es partidario de solucionarlo
rapidamente?

¢, Frente a un conflicto es partidario de consultarlo con
su jefe de trabajo?

DESEMPENO LABORAL

Conocimiento del trabajo

10

¢ Tiene los conocimientos necesarios para realizar
sus tareas asignadas?

11

¢ldentifica inmediatamente los problemas que se
presenta en el desarrollo de sus funciones?

Iniciativa
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12 | ¢Desarrolla sus actividades sin esperar la orden de
Su superior?
Aplicacion

13 | ¢Se adapta con facilidad a los nuevos cambios y
exigencias de la empresa?
Calidad de trabajo

14 | ¢La empresa desarrolla capacitaciones para
fortalecer su desempefio laboral?

15 | ¢Existen programas de motivacion para mejorar su
desempeiio laboral?
Trabajo en equipo

16 | ¢En la empresa se fomenta el trabajo en equipo?

17 | ¢Brinda adecuada orientacibn cuando sus
compairieros de trabajo lo requieren?

18 | ¢Existe colaboracién entre compafieros de trabajo

para solucionar cualquier problema?
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Anexo N° 03: Validez del cuestionario

NOMBRE DEL JUEZ ERIKA JULISA SUYSUY CHAMBERGO
PROFESION LICENCIADA EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MAGISTER EN GETSION PUBLICA
EXPERIENCIA 0 ANOS
PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO DCT UCV

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA, CHICLAYO 2022

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y Mimbela Gonzales Joanna
APELLIDOS
ESPECTALIDAD ADMINISTRACION
INSTEUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
Determinar la relacion entre clima organizacional v
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Konecta, Chiclayo 2022.
ESPECIFICOS
OBJETIVOS
DE LA Diagnosticar el clima organizacional en los colaboradores de
INVESTIGACTION | la empresa Konecta, Chiclayo 2022

Identificar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores
de la empresa Konecta, Chiclayo 2022

Analizar la relacion entre clima organizacional v desempefio
laboral en los colaboradores de 1a empresa Konecta, Chiclayo
2022.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDOQ, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS

DETALLE DE | El instrumento consta de 18 reactivos v ha sido construido,
LOS5 ITEMS DEL | teniendo en cuenta 1a revisién de Ia literatura, luego del juicio de
INSTRUMENTO | expertos que determinard la validez de contenido seri sometido a

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

Preguntas:
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CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ;Conoce la estructura organizativa | TA( ) TD{ )
de la empresa?
SUGERENCIAS:
2. ;En la empresa existe excesivos | TA( ) T
formalismos  (papeleos)  para
realizar su trabajo? SUGERENCIAS-
3. ;En la empreza recibe estimuloz | TA( ) T
por el trabajo bien hecho?
SUGERENCIAS:
4, ;jConsidera que las relaciones | TA( ) T
interpersonales entre compafieros
son las adecuadas? SUGERENCIAS-
5. ;Considera que laz selaciomes | TA( ) T
interpersonales con zu jefe son las
adecuadas? SUGERENCIAS:
6. ;Enlaempresase practica el apoyo | TA( ) T
mutuo entre compafieros?
SUGERENCIAS:
7. Recibe el apoyo de su jefe cada | TA[ ) T
VezZ gue sea necesario?
SUGERENCIAS:
8. ;Frente a un conflicto es partidario | TA( ) T
de zolucionarlo rapidamente?
SUGERENCIAS:
9. ;Frente a un conflicto es partidario | TA( ) T
de consultarlo con su jefe de
trabajo? SUGERENCIAS:

DESEMPENO LABORAL

10. ; Tiene los conocimientoz | TA{ ) T
necesarios para realizar sus tareas
asignadas? SUGERENCIAS:
11. ;Identifica immediatamente los | TA[ ) T
problemasz que ze presenta en el
dezarrolle de sus funeciones? SUTGERENCIAS:
12. ;Desarrolla sus actividades sin | TA[ ) T
esperar 1a orden de su superior?
SUGERENCIAS:
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13. ;8¢ adapta con facilidad a loz | TA({ ) TD{ )
nuevos cambios v exigencias de la
empresa’ SUGERENCIAS:
14. ;1a empresa desarrolla | TA( ) ™D )
capacitaciones para fortalecer =u
desempefio laboral? SUGERENCIAS-
15. ;Existen programas de motivacién | TA{ ) TD( )
para mejorar  su desempefio
laboral? SUGERENCIAS:
16. ;En la empresa ze fomenta el | TA[ ) TD{ )
trabajo en equipo?
SUGERENCIAS:
17. ;Brinda adecuada orientacién | TA({ ) ™D )
cuando sus compafieros de trabajo
lo requieren? SUGERENCIAS:
18. ;Existe colaboracion entre | TA[ ) D( )
compafieros  de trabajo  para
solucionar cualquier problema? SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIO GENERALES

Apto para su aplicacion

OBSERVACIONES

N* de Colegiatura N° 13374
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NOMBRE DEL JUEZ BRAULIO S TEFANO CUSCANO

RENTERIA

PROFESION LICENCIADA EN ADMINISTRACION

ESPECIALIDAD MAGISTER EN GETSION PUBLICA

EXPERIENCIA

PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO JEFE DE PLANIFICACION Y
PRESUPUESTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA, CHICLAYO 2022

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Y Mimbela Gonzales Joanna
APELLIDOS
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
Determinar la relacion enfre clima organizacional ¥
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Konecta, Chiclayo 2022,
ESPECIFICOS
OBJETIVOS
DE LA Dyiagnosticar el clima organizacional en los colaboradores de
INVESTIGACION la empresa Konecta, Chiclayo 2022

Identificar el mivel de desempefio laboral en los colaboradores
de la empresa Konecta, Chiclayo 2022

Analizar la relacion entre clima organizacional v desempefio

laboral en los colaboradores de 1a empresa Konecta, Chiclayo
2022.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“T4" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE | El instrumento consta de 18 reactivos v ha sido construido,
LOS ITEMS DEL | teniendo en cuenta 1a revision de la literatura, luego del juicio de
INSTRUMENTO | expertos que determinara la validez de contenido sera sometido a

prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach v finalmente sera aplicado a las
vnidades de analisis de esta investigacion.

Preguntas:
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CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ;Conoce la estructura organizativa | TA[ ) D )
de la empresa?
SUGERENCIAS:
2. ;En la empresa existe excesivos | TA( ) T
formalismos  (papelecs)  para
realizar zu trabajo? SUGERENCIAS:
3. ;En la empresa recibe estimulos | TA( ) T
por el trabajo bien hecho?
SUGERENCIAS:
4, ;Considera que laz relaciones | TA( ) T
interpersonales entre compafieros
son las adecuadas? SUGERENCIAS:
5. ;Considera que las relaciones | TA[ ) T
interpersonales con zu jefe son las
adecuadas? SUGERENCIAS:
6. ;Enlaempresase practica el apoyo | TA( ) T
mutuo entre compafieros?
SUGERENCIAS:
7. ;Recibe el apoyo de su jefe cada | TA( ) T
VeZ Que sed necesario?
SUGERENCIAS:
8. ;Frente a un conflicto es partidario | TA( ) T
de zolucionarle rapidamente?
SUGERENCIAS:
9. ;Frente a un conflicto es partidario | TA( ) TD{
de consultarlo con su jefe de
trabajo? SUGERENCIAS:

DESEMPENO LABORAL

10. ;Tiene los conocimientos | TA[ ) T
necesanios para realizar sus tareas
asignadas? SUGERENCIAS:
11. ;Identifica immediatamente los| TA[ ) TD{
problemas que se presenta en el
desarrolle de sus funciones? SUUGERENCIAS-
12. ;Deszarrolla suz actividades sin | TA( ) T
esperar la Drdkru de su superior?
SUGERENCIAS:
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13. ;8¢ adapta con facilidad a los | TA({ ) D
nuevos cambios v exigencias de la
empresa’ SUGERENCIAS:
14.;1a empresa desarrolla | TA({ ) TD{
capacitaciones para fortalecer su
desempefio laboral? SUGERENCIAS:
15. ;Existen programas de motivacidén | TA( ) D
para mejorar o dezempefio
laboral? SUGERENCIAS:
16. ;En la empresa ze fomenta el| TA{ ) TD(
trabajo en equipo?
SUGERENCIAS:
17. ;Brinda adecuada orientacion | TA({ ) TD{
cuando sus compafieros de trabajo
lo requieren? SUGERENCIAS:
18. ;Existe colaboracion entre | TA({ ) T
compafieros  de  trabajo  para
sclucionar cualquier problema? SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIO GENERALES

Apto para su aplicacion

OBSERVACIONES

- il
o~ ) 1.

e B " e

Mag. Braulio 5" tcfano Curcano Renteria

DININ® 73673691
CLAD - 24840
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NOMBRE DEL JUEZ DIAZ SAMAME JORGE LUIS
PROFESION LICENCIADA EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MAGISTER EN GETSION PUBLICA
EXPERIENCIA 16 ANOS
PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO AUDITOR

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA, CHICLAYO 2022

DATOS DE L.OS TESISTAS
NOMBRES Y Mimbela Gonzales Joanna
APELLIDOS
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
Determinar la relacién entre clima organizacional ¥
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Konecta, Chiclayo 2022.
ESPECIFICOS
OBJETIVOS
DE LA Diagnosticar el clima organizacional en los colaboradores de
INVESTIGACION la empresa Konecta, Chiclayo 2022

Identificar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores
de la empresa Konecta, Chiclayo 2022

Analizar la relacion entre clima organizacional v desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Konecta, Chiclayo
2022.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“T4" 51 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD™ 51 ESTA

TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POE FAVOR

ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS

DETALLE DE | El instrumento consta de 18 reactives v ha sido construido,
LOS5 ITEMS DEL | teniendo en cuenta 1a revision de 1a literatura, luego del juicio de
INSTRUMENTO | expertos que determinara la validez de contenido sera sometido a

prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach v finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

Preguntas:
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CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ;Conoce la estructura organizativa | TA[ ) D )
de la empresa?
SUGERENCIAS:
2. ;En la empresa existe excesivos | TA( ) T
formalismos  (papelecs)  para
realizar zu trabajo? SUGERENCIAS:
3. ;En la empresa recibe estimulos | TA( ) T
por el trabajo bien hecho?
SUGERENCIAS:
4, ;Considera que laz relaciones | TA( ) T
interpersonales entre compafieros
son las adecuadas? SUGERENCIAS:
5. ;Considera que las relaciones | TA[ ) T
interpersonales con zu jefe son las
adecuadas? SUGERENCIAS:
6. ;Enlaempresase practica el apoyo | TA( ) T
mutuo entre compafieros?
SUGERENCIAS:
7. ;Recibe el apoyo de su jefe cada | TA( ) T
VeZ Que sed necesario?
SUGERENCIAS:
8. ;Frente a un conflicto es partidario | TA( ) T
de zolucionarle rapidamente?
SUGERENCIAS:
9. ;Frente a un conflicto es partidario | TA( ) TD{
de consultarlo con su jefe de
trabajo? SUGERENCIAS:

DESEMPENO LABORAL

10. ;Tiene los conocimientos | TA[ ) T
necesanios para realizar sus tareas
asignadas? SUGERENCIAS:
11. ;Identifica immediatamente los| TA[ ) TD{
problemas que se presenta en el
desarrolle de sus funciones? SUUGERENCIAS-
12. ;Deszarrolla suz actividades sin | TA( ) T
esperar la Drdkru de su superior?
SUGERENCIAS:
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13. ;3¢ adapta con facilidad a los | TA( ) Ty

nuevos cambios ¥ exigencias de la

empresa’ SUGERENCIAS:
14. ;1a empresa desarrolla | TA{ ) TDy

capacitaciones para fortalecer su

desempeio laboral? SUGERENCIAS:
15. ;Existen programas de motivacidén | TA{ ) T

para mejorar  su  desempefio

laboral? SUGERENCIAS:
16. ;En la empresa se fomenta el | TA({ ) Ty

trabajo en equipo?

SUGERENCIAS:

17. ;Brinda adecuada orentacidén | TA[ ) TDy

cuando sus compafieros de trabajo

lo requieren? SUGERENCIAS:
18. ;Existe colaboracion entre | TA{ ) Ty

compafieros  de trabajo  para

solucionar cualquier problema? SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIO GENERALES Aplicable

OBSERVACIONES
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Anexo N° 04: Autorizaciéon de recojo de informacion

Konecta

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL™.
Chiciayo, DB de agosto del 2022,
Senora Dra:
CARMEN ELVIRA ROSAS PRADD
Decana de ks Facultad de Ciencias Empresariales
Universidad Sefior de Sipan.
Asunto: Carta de aceptacion
Cie mi consigeracion:
Es grato dingirmme a usted, para expresare mi saludo cordial a nombre de la Gerencia de
Recursos Humanos de la empresa Konecia, y en atenl::lmd documento de |a referencia, se
dan por aceptada la realizacion de frabajo de investigacion para la alumna de la Escuela

Profesional de Administracion Sria. Joanna Jacqueline Mimbela Gonzales, el mismo que s=
realizara dentro de nuestra empresa la cusl sers supervisada por José Manuel Mima

Adanague.

En espera de su atencidn a ka presents, apmovecho L3 oportunidad  para  expresare  mi
consideracion y estima persenal.

Atentaments:
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Anexo N° 05: Resolucién del proyecto

Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0618-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 22 de setiembre de 2022,

VISTO:

El Oficio N°0345-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 21 de setiembre de 2022, presentado por la Directora de
la EP de Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 21/09/2022, donde solicita la
actualizacion de Proyecto de tesis, por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

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

Que, segin 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 geslion académica y administrativa esta a carge de la Direccidn de cada Escuela
Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacion, indica que el Comité de Investigacion 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°: APROBAR, la actualizacion del Proyecto de Tesis, de los egresados de la EP de
Administracion, segin se indica en cuadro adjunto.

ARTICULO 2*: DEJAR SIN EFECTO, las resoluciones N*0700-FACEM-USS-2018, de fecha 24/06/2018, numeral 1;
M*0216-FACEM-US5-2018, de fecha 16/03/2018, numeral 10; N"0764-FACEM-US5-2020, de fecha 12/07/2020, numeral
18 y N"0413-FACEM-LS3-2018, de fecha 17/04/2018, numeral 28.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Facuudd de Clenctas Empresariates [$ Fecultod de Clenclas Empresariales _
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cec.: Escuela, Archivo
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Universidad

Sefior de Sipdn
| .
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0618-2022-FACEM-USS
N* AUTOR [A) TITULO DEL PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
CASTRO ESTRATEGIAS DE  NEUROMARKETING _ PARA _
01 | EAmRORAN POSICIONAR LA MARCA DE LOS PRODUCTORES | GESTION EMPRESARIAL Y
ARTESANALES DEL PASAJE WOYKE EN CHICLAYO - |  EMPRENDIMIENTO
CLAUDIALISSET | poo0
GUEVARA USO DE LAS REDES SOCIALES GOMO :
02 | SAMILLAN, CARMIN | HERRAMIENTA DE CRECIMIENTO PARA LA MUJER | CESTIOR EVFHESTHILY
HELEN EMPRENDEDORA EN LA CUIDAD DE CHICLAYQ 2022
MIMBELA
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERIQ LABORAL EN .
g3 | GONZALES LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA, | CESTION EMPRESARIALY
JOANNA CHICLAYD 2022 EMPRENDIMIENTO
JACQUELINE :
QUEVEDO ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA :
04 | DELGADOHITLER |MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA Gﬂgfp’agﬁﬁﬂﬁg“ Y
HERALDO MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TABACONAS 2022
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Anexo N° 06: Formato T1

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE 51FPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR =3

Senores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sjpan
Frasante. -

El suscrito:

{LICEMCIA DE US0)

Fimentzl, 22 d= setiembre, 2022

Mimbela Gonzales Joanna Jacqueline, con DNI 76672111

En mi calided de autor exclusive de |z investigacion tituladz: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LO5 COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA, CHICLAYOD 2022,

Fresentzdo v aprobado en el afo 2022 como requisito pars optar el titulo de Licenciada, de la
Facultad de Ciencias Empresarizles, 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 |3 presente licenciz de uso total, pueda ejercer sobre mi

[muestra) trabajo y muestre al mundo |z produccion intelectual de la Universidad repressntado en
este trabajo de grado, 3 través de Iz visibilidad de su contenido de la siguisnte manera:

* Lo ususrios 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.

* Sg permite la consulta, reproduccion parcizl, total o cambic de formato con fines de
CONSErvecion, a los usuarios interesados en &l contenido de este trabajo, pars todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cusndo mediante la correspondients cita

bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion ¥ a su autor.

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

Universidad Sefior de Sipan esta en |z obligacidn de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su obssrvancia.

APELLIDOS ¥ NOMERES NUMERD DE DOCUMENTO DE FIRMA
IDENTIDALD
KWimbela Gonzales Joanna Jacqueline TEETZ111

= ral:-m.-.nﬁ'---:
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Anexo N° 07: Fotos aplicando la encuesta

Nota: Evidencias fotograficas
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Anexo N° 08: Reporte turnitin

Reporte de similitud

NOMERE DEL TRABAJO AUTOR
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEN  Joanna Jacqueline Mimbela Gonzales

O LABORAL EN LOS COLABORADORES D
E LA EMPRESA KONECTA, CHICLAYO 20

22

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

11120 Words 61022 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

54 Pages 1.0MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 22,2023 11:42 AM GMT-5 Feb 22, 2023 11:43 AM GMT-5

® 20% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base {

+ 17% Base de datos de Intemnet + 3% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ 14% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo N° 09: Acta de originalidad

Universidad
u g g Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion v Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N* 0618-2022-FACEM-USS, presentado por el/la Bachiller, Mimbela
Gonzales Joanna Jacqueline,-con su tesis Titulada CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENC LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA KONECTA,
CHICLAYO 2022.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 20% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

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

Pimentel, 22 de febrero de 2022

I/ﬂ_‘“. I_,-'f H;/-—\/\
L) i {
1 |
\ DAl
Dr. Abraham José Garcia Yovera
DNl N 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo N° 10: Confiabilidad del instrumento

Archiva  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana

Ayuda

SRgl N0 «=» fEHLE =25 H|d

B+ {E] Resultado I
& [ Fiabilidad Fiabilidad
IE

[ConjuntoDatosl] E:\JORNNA USS\ZYLENA\SPSS EJEMPLO.sav

[E) Titulo Escala: ALL VARIABLES
L& Resumen de
L& Estadisticas

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

g08 18

[ —— [*]

||:fn1~h'm nma Adnkla roleaciAn nara aditar Danictea
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