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RESUMEN

El clima organizacional es importante en una organizacion porque los
colaboradores se sentirAn a gusto y seran eficientes y habra una mayor
productividad logrando el éxito de la empresa. La presente investigacion tiene como
objetivo general determinar la relacion existente entre el clima organizacional y
desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.
La metodologia es de tipo descriptiva-correlacional con disefio no experimental, una
poblacion de 218 colaboradores y una muestra aplicada a 140 colaboradores. Se
usé como técnica la encuesta y como instrumento cuestionario. Segun los
resultados obtenidos muestra que el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa no es muy satisfactorio ya que cierto grupo de colaboradores no estan
muy contentos con el clima organizacional que se esta ejecutando actualmente, por
otro lado, también pudimos detectar que existe cierta dependencia de la variable
desempeiio laboral y la variable clima organizacional. En la prueba del coeficiente
de correlaciéon, arrojo 0,494 lo que significa que tiene una correlacion positiva
moderada, ademas posee un nivel de significancia 0,000 que es menor que el alfa
gue 0,05 por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa,
H1: El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempefio laboral, Correlacion,

Dependencia.

Vi



ABSTRACT

The organizational climate is extremely important in an organization since, thanks
to this, the collaborators will feel comfortable and develop efficiently and therefore
there will be greater productivity achieving the success of the company. The general
objective of this research is to determine the relationship between the organizational
climate and the performance of the employees of the company Cantera Patapo La
Victoria S.A. The research methodology is descriptive-correlational with a non-
experimental design, with a population of 218 collaborators and a sample applied to
140 collaborators from different areas. The survey was used as a technigue and as
a questionnaire instrument. According to the results obtained, we were able to find
that the work performance of the company's collaborators is not very satisfactory
since a certain group of collaborators are not very happy with the organizational
climate that is currently being executed, on the other hand, we were also able to
detect that there is a certain dependence on the job performance variable and the
organizational climate variable. In the correlation coefficient test, it returned 0.494
which means that it has a moderate positive correlation, it also has a significance
level of 0.000 which is less than the alpha than 0.05, therefore the null hypothesis
is rejected and the hypothesis is accepted. alternative, H1: The organizational
climate is related to the work performance of the employees of the company Cantera
Patapo La Victoria SA.

Keywoord: Organizational climate, Work performance, Correlation, Dependency.
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1.1.
1.1.1.

l. INTRODUCCION

Realidad Probleméatica
Contexto Internacional

Iglesias y Torres (2018, Pag. 03). Cuba. En su articulo de
licenciamiento. Cuya finalidad fue establecer el conocimiento de clima
organizacional, considerando la asociacion en el contorno laboral en la
practica de enfermeria. Asimismo, de otro punto mencionan que el clima
organizacional es un factor muy importante dentro de los planes de
organizacién, gestion de recursos, cambios y la creacidbn de nuevas
estrategias empresariales”. Esta investigacion tuvo gran repercusiéon en los
resultados y en el proceso directamente reaccionando las variables
estudiadas. Este articulo guarda relaciébn con nuestro proyecto ya que
nosotros estudiaremos el clima organizacional y la repercusiéon en el
desemperio de los individuos que trabajan en la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.

Vega, (2016, Pag. 05), Colombia. En la revista cientifica Empresarial
& Laboral nos menciona que “Para medir el aspecto del clima organizacional
se debe apoyar en la percepcion de la motivacion y la relacién que tienen los
colaboradores lo cual influye en el comportamiento de cada uno de ellos y
asimismo en la productividad de la entidad”. Este articulo guarda relacion
con el presente estudio, ya que analizaremos el clima organizacional en la
empresa y como incide en la eficiencia de cada colaborador.

Sosa, (2018, Pag. 06). México. En la revista Forbes nos dice que
“Existen factores internos (relacion del jefe con los colaboradores) y externos
(el macro ambiente politico, econémico y comercial) que impactan positiva y
negativamente en el clima organizacional de una empresa”. Esta revista
guarda un vinculo con la presente investigacion ya que nosotros
examinaremos qué factores se relaciona con el clima organizacional que se
vive diariamente en la pyme.

Tejedor y Garcia (2010, P4g.05), Salamanca. En su articulo Estudios
y notas sefala que “el desempefio laboral se conceptualiza como la
responsabilidad, haciéndolo de acuerdo a nuestra capacidad de mejorar

continuamente y alcanzar niveles superiores, incluyendo una serie de
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1.1.2.

conocimientos, conjunto de habilidades, actitudes y valores” Este articulo
guarda relacion con la presente investigacion puesto que nosotros
analizaremos la asociacién del clima laboral con respecto a la categoria
desempeiio de trabajadores. Sabiendo que es muy importante el
desempeiio de un trabajador en la exploracion de las finalidades de la
organizacion.

Bohdérquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020, P4g. 12), Ecuador. En
su articulo de licenciamiento relatan que la idea principal presentada fue el
analisis que se obtuvo por la categoria independiente y la dependiente. Este
articulo guarda relacion con el presente estudio en su variable desempefio
laboral, puesto que nosotros estudiaremos dicha variable. Recalcando
desde nuestro punto de vista la importancia del desempefio laboral ya que
suma a la capacidad para resolver problemas, logrando asi el desarrollo
personal y organizacional.

Alvarez, Alfonso y Indacochea, (2018, Pag. 10, 11). Ecuador. En la
revista didasc “la finalidad principal fue valorar el desempefio laboral de las
habilidades humanas usando estrategias en disefio de lineamientos de
procesos de evaluacion”. Esta revista guarda asociacién con la presente
investigacién en su variable desempefio, ya que nosotros analizaremos el
vinculo existente en el clima organizacional que se da en dicha organizacién
y en el desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A. Sabiendo que el desempefio de una persona influye mucho en
el desarrollo organizacional y personal.

Contexto Nacional

Barboza, Rivera y Rafael (2021, Pag. 02). Lima, En su articulo de
licenciatura sostienen que, con respecto al “clima organizacional, es un
componente indispensable para lograr de los fines empresariales en las
empresas, a su vez es un proceso crucial por la dinamica en la que trabajan
las diferentes empresas del entorno, esto suma al equilibrio en el capital
humano con la finalidad de mantener colaboradores motivados, satisfechos
y productivos” Este articulo guarda relacién con nuestra investigacion en

cuanto al clima organizacional ya que nosotros analizaremos el impacto de
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esta variable dentro del desempefio laboral en la empresa Cantera Patapo
La Victoria S.A.

Bazalar y Choquehuanca (2020, P4g.05), En su revista cientifica y
tecnologica Llamkasun sostuvo como objeto de estudio “describir la
asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores nombrados de la Universidad nacional del callao” Este articulo
posee una relacion con la investigacion presentada, en su categoria clima
organizacional, ya que es de vitalidad que los colaboradores tengan un
excelente clima laboral y se encuentren bien emocionalmente lo cual trae
como consecuencia una eficiente productividad en la organizacion.

Cabrera, Reyes y Sandoval (2020, P4g.08), Ayacucho. Revista
Gobierno y Gestion Publica. Este articulo presenta una relacién con la
investigacion en su variable pendiente (clima organizacional) puesto que el
tener un clima en armonia dentro de una organizacion va permitir que cada
uno de sus trabajadores actien de manera positiva y por ello facilitan con el
cumplimiento de la finalidad establecida por la empresa.

Bautista, Cienfuegos y Aquilar (2020, Pag. 03), Lima, explican que el
desempefio laboral, se describe como el accionar y comportamientos
mostrados por los colaboradores que suman al alcance de objetivos dentro
de cada organizacién”. Este articulo guarda relacién con la presente
investigacion en su variable independiente (desempefo) puesto que el tener
unos colaboradores con un gran desempefio, facilita e impulsa los logros.

Varela (2021, Pag. 04), Lima, En la Revista Economia afirma que
“‘Hay 3 factores perjudicantes en el desempefo de los colaboradores que
son el fuerte estrés, la depresién y la ansiedad, por lo que se requiere
motivarlos y engreirlos ya que traera como consecuencia trabajadores
alegres y por ende resultados positivos para la organizacion”. Esta noticia
guarda relacion con la presente investigacion en su variable independiente
(desempefio) ya que nosotros analizaremos la influencia que existe en el
desemperio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria
S.A. puesto que el tener un adecuado desempefio y motivarlos dia a dia

aportaran positivamente a la organizacion.
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1.1.3.

Boada, (2019, Pag.12) En su Revista: “Journals of Economics,
finance and Internationals busines”; “Verificaron la asociacion con respecto
a la satisfaccion y el desempefio laboral de una entidad dedicada a brindar
servicio de vigilancia situada en la ciudad de Lima.” Este articulo posee una
relacion con la presente investigacion en su variable independiente
(desempefio) ya que el tener una buena conducta repercute en el logro de

cada objetivo establecido por la organizacion.
Contexto Local

Hoy en dia es de vitalidad para toda organizacion sostener un clima
organizacional apropiado, ya que es uno de los componentes cruciales que

se relacionan claramente con el desempefio laboral de sus colaboradores.

Cantera Péatapo La Victoria S.A, es la primera empresa minera no metalica
formal en el departamento de Lambayeque desde el afio 2012, ubicada en
el KM 4 Carretera a Chongoyape, Caserio Las Canteras. Esta dedicada a la
exploracion y/o explotacion de minerales no metélicos especificamente en el
rubro de los agregados para la construccion; desarrollando para ello
actividades y tareas para su produccion, beneficio, transporte vy
comercializacion de dichos materiales.

La empresa Cantera Patapo La Victoria S.A, en la actualidad no aplica
diferentes factores para un propicio clima organizacional por lo que incide en
el rendimiento de cada uno de los trabajadores lo cual traeria como
consecuencia un retraso en el cumplimiento de cada objetivo planteado por
la organizacion, por lo que es requerido, determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y desempefio de los colaboradores, con la
finalidad de analizar cual es el nivel de clima organizacional y posteriormente
diagnosticar cual es el nivel de desemperio laboral de los colaboradores de
la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

Es recomendable que la empresa se preocupe por tener un adecuado clima
organizacional ya que ello afecta en gran medida al desempefio laboral de
cada colaborador y por ende en el cumplimiento con las finalidades

sefaladas por la organizacion.
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1.2.
1.2.1.

Trabajos previos
Nivel Internacional

Suasnavas (2018, P4g. 03). En Ecuador, en su investigacion de
licenciatura. Cuya finalidad fue evaluar y analizar la variable clima
organizacional en la organizacion Metalectri Cia., situada en Quito ciudad de
Ecuador. La investigacion fue no experimental, se baso en el tipo descriptivo
con una muestra de 25 sujetos, a los cuales se les designo una técnica:
encuesta para obtener datos. De donde se obtuvo como resultados que
78,48% afirma que, si existe un buen clima laboral, sin embargo, un 21,52%
esta insatisfecho, con ello se llegd a concluir que con respecto al clima
organizacional es alto, teniendo un buen ambiente laboral, una mejor
productividad y desempefio de los colaboradores.

Mogrovejo (2020, Pag.09). En Guayaquil en su investigacion de
maestria. Tuvo por objeto de investigacion estudiar la incidencia del clima
organizacional sobre la motivacion del colaborador en una entidad
hospitalaria “Liborio Panchana Sotomayor”. Desarrollando un enfoque
metodoldgico cuantitativa, de tipo descriptiva y que a su vez es correlacional,
de corte trasversal, con una muestra de 218 colaboradores, a quienes se les
ejecuto como técnica para obtener datos una encuesta, y un cuestionario por
instrumento. Teniendo como hallazgos que el clima organizacional posee
una escala del 0,95 y la variable motivacién un alfa de 0,97 lo que significa
gue ambas variables son fiables para ser aplicadas, asimismo se llegé a
concluir hay una positiva correlacibn entre las dos categorias de
investigacién, un coeficiente de 0.937, y un sig. de 0,00.

Vera (2016, Pag. 07). México. En su investigacion de maestria. Tuvo
como finalidad estudiar el clima organizacional, el compromiso y la
satisfaccion en el centro laboral de una entidad del rubro ferroviario con el
propésito de conocer la asociacién entre ellos. Se utiliz6 como métodos un
enfoque cuantitativo-de tipo descriptivo y que a su vez fue correlacional, no
experimental y transaccional teniendo como técnica la encuesta y al
cuestionario con una poblacién de 157 sujetos y como muestra 122.
Obteniendo como resultados, un vinculo entre la categoria clima y

compromiso debido a que se aceptd la hipdtesis con una correlacion de
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Spearman de 0.635 y Pearson de 0.732 asi como también hay una
asociacion entre las demas variables ya que se aprueba que existe
correlacion entre clima y satisfaccion laboral, y por un coeficiente de
Spearman de 0.638 y correlacion de Pearson de 0.680. Concluyendo que el
clima organizacional comprende una fuerte relacibn con respecto al
compromiso y la satisfaccion del colaborador(a), ademas, es importante
sostener un sano clima y buscar recursos que permitan la mejora.

Alvarado y Pinduisaca (2019, Pag.09). En Guayaquil en su
investigacion de licenciatura. Tuvo obijetivo identificar los componentes que
inciden en el desempefio laboral de los trabajadores en una entidad
hospitalaria denominada Materno — Infantil a cargo de la Dra. Matilde Hidalgo
de Procel. Empleando enfoque cuantitativa, estudio descriptiva, y con
muestra de 50 trabajadores, los mismos que se les aplico como técnica una
encuesta e instrumento un cuestionario, obteniendo como hallazgos que el
52% considera que la alta direccién no apoya, el 56% no tiene asegurado
una estabilidad laboral, el 40% no es reconocido, y el 52% presenta una
sobrecarga laboral. Con ello se concluyé que la sobrecarga, la escaza
motivacion y ausencia de capacitacion, repercuten de forma no favorable en
el desempefio de los colaboradores.

Rodriguez (2017, Pé&g.41). En México en su investigacion de
maestria. Tuvo como objetivo principal evaluar la satisfaccién laboral como
predictor del desempefio laboral en el capital humano del Centro
Especializado en Atencion a la Salud (CEAPS) Andrés Quintana Roo San
Juan de las Huertas, Estado de México. La metodologia ejecutada fue
cuantitativo, descriptiva y transversal teniendo a la encuesta y un
cuestionario como la técnica e instrumento, asimismo posee una poblacién
y muestra de 77 trabajadores de distintas areas. Se sostuvo como
resultados, la presencia de una asociacion positiva moderada de 0.573,
donde si la satisfaccion incrementa, el desempeiio también. Con ello se logro
concluir que los colaboradores mas satisfechos fueron los hombres, con una
correlacion positiva.

Zans (2016, Pag. 31). En Nicaragua, en su tesis de maestria.

Teniendo como propodsito estudiar el clima organizacional y su influencia en
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el Desempefio de los docentes y colaboradores de la Regional
Multidisciplinaria situada en Matagalpa. En métodos tuvo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva — explicativa, con una poblacion de 88
trabajadores de los mismos que se obtuvo 59 como muestra. obteniendo
como resultados que un 96% afirmaron que, si se mejora el clima laboral,
incidiria positivamente en el desempefio, siendo un elemento de vital
importancia para el mejoramiento del personal y poder contribuir en el
desarrollo organizacional. Concluyendo que, en la organizacién, el Clima en
gran medida es O6ptimo, siendo considerado favorable, sin embargo, la
manifestacion del liderazgo es poco presente, sin querer sostener un mejor

clima laboral dentro del trabajo en equipo.
1.2.2. Nivel Nacional

Chunga, (2018, Pag. 46), Piura, en su tesis de maestria cuya finalidad
fue estudiar el Clima Organizacional y asociamiento con el desempefio
laboral de los individuos de una entidad Municipal en Bellavista. Sosteniendo
una metodologia cuantitativa, con estudio no experimentado de tipo
correlacional,- descriptiva, y como poblacién de 36 trabajadores, teniendo
como técnica e instrumento una encuesta y cuestionario utilizado para
recoger los datos. En hallazgos se sostiene que, presenta una alta
correlacién positiva con 0.871, entre ambas categorias estudiadas.
Logrando a concluir que si el clima de la organizacién mejorara, entonces el

desemperio tendra el mismo resultado.

Melo (2017, Pag. 47). En Puno, su investigacion de licenciatura
planteando como propésito establecer si el Clima de la organizacion influye
en el Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos del Area de
Guardiania, Seguridad y Limpieza de la UNA. Empleando una metodologia
de tipo correlacional, de disefio casual, presentando como poblacién a 114
trabajadores, de los mismos que se considerd una muestra de 44 individuos
pertenecientes a las areas de seguridad, guardiania, como de limpieza, por
ende, para la recoleccién de informacién se consider6 a la encuesta como
técnica, exhibiendo como resultados que se encontré un chi cuadrado de

20,799, en cuanto al nivel de libertad. Concluyendo que hay una correlacion
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en ambas variables estudiadas, por ende, se reconocié como valida la
hipotesis alterna, con un valor de sig. de 0,00, considerada significativa.

Guzmén (2018, P4ag. 04), Lima, su tesis de licenciatura. Tuvo por
objeto principal estudiar el clima organizacional y su asociacion con la
satisfaccion laboral del personal en una entidad dedicada a la carga
internacional. Por lo que su metodologia empleada fue hipotética - deductiva,
con un diseflo no experimental. Transeccional, descriptivo y correlacional
teniendo como técnica a la encuesta y el cuestionario como instrumento, con
una poblacibn de 15 sujetos del estudio. Los hallazgos obtenidos
describieron un puntaje de 13,500 de chi-cuadrado, con cuatro niveles de
libertad, un sig. de 0,009, y un coeficiente estadistico Pearson de 0.559, con
su sig = 0.030, indicando que se consider6 aceptable la hipétesis alterna,
concluyendo que la variable clima organiza sostiene una significativa
asociacion con la variable satisfaccion.

Medina (2017, Pag.42). En Chimbote, su investigacion de maestria.
Por objeto principal tuvo el determinar el nivel de desempefio laboral de los
empleados en una entidad municipal; en metodologia. se empled una
investigacibn no experimental de tipo descriptivo simple, con una
observacién como técnica y con una ficha de observacién aplicada a los 66
sujetos extraidos de una poblacién 211. Como hallazgos mostraron que un
82.0% de los empleados demuestran un desempefio bajo, el 17% un
desempefio mediano y el 2% un desempefio bueno. Logrando concluir que
existe un bajo desempefio de los sujetos de la empresa estudiada.

Ledn (2017, Pag. 14) En huari, su investigacion de licenciatura cuya
finalidad fue establecer de qué forma la motivacién incide en el desempefio
laboral en una entidad municipal; El tipo de estudio fue cuantitativo,
cualitativo -no experimental- transversal-correlacional causal(explicativo)
cuya poblacién y muestra es 44 sujetos. Los resultados indicaron un valor
de “sig”: 0.000 < a 0.05, rechazando a la hipotesis nula, siendo comprobado
con un grado de confianza del 95%, demostrando en ambas variables, la
existencia de una alta correlacion, Concluyendo que hay una positiva

relacion del 79.5%, para la variable independiente y dependiente.
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1.2.3.

Rosales (2018, Pag. 48) Lima, En su investigacion de licenciatura
titulada. Por objeto de estudio tuvo el Analizar y determinar la incidencia de
la capacitacion en el desempefio de los colaboradores en una entidad
denominada GRUPO PERU L&J SRL. En métodos se utiliz6 una
investigacion aplicada - correlacional, de caracter descriptiva — no
experimental, indicando en técnica: una encuesta y en instrumento: un
cuestionario, el mismo que fue aplicado a 15 sujetos extraidos de la
poblacion de la organizacion. Los hallazgos demostraron un puntaje de
0.007 asociado al Chi Cuadrado, afirmando que entre ambas variables hay
vinculo, por ende, se admiti6 aceptada la suposicion alternativa.
Concluyendo que el nivel de asociacion entre la variable independiente y
dependiente, es positiva moderada con un 0.699.

Nivel Local

Lache (2020, Pag. 14). En Chiclayo. En su investigacion de maestria
teniendo como finalidad Conocer la asociacién presente entre el clima de la
organizacion con la productividad del personal en una entidad hospitalaria
de Lambayeque. Para su desarrollo en metodologia se utilizé un enfoque
cuantitativo, con una investigacion no experimental-correlacional,
transaccional, con 37 sujetos como muestra. Obteniendo como resultados
que 97.30% siente un regular clima en la organizacién, y el 2.70 % considera
como baja, ademas se logré una moderada correlacion de Pearson de 0.653,
con un sig. de 0,000, lo que ayudo a que se acepte la hipotesis alterna,
logrando concluir que el clima en la organizacién sostiene una relacion

significativa con la productividad.

Chiquinta (2017, Pag. 31). Chiclayo, en su tesis de maestria. Por
objeto de estudio tuvo estudiar la asociacién del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal de una entidad hospitalaria. En
metodologia se utilizd un estudio cuantitativo- correlacional. Teniendo a una
encuesta y un cuestionario como técnicas de recoleccion de informacion;
aplicado a 37 sujetos de la muestra. Logrando obtener como resultados que
existe un puntaje de 74.33 del nivel del clima en la organizacion y un puntaje

de 133.00 para la satisfaccion laboral correspondiente a una regular
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calificacion y una correlacion de 0.73, concluyendo que hay una positiva y

alta asociacion.

Santisteban (2020, Pag. 02). En Chiclayo en su investigacién de
maestria. Tuvo como propésito hallar la asociacion en las categorias clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados del MPL (Ministerio
Pudblico de Lambayeque). La metodologia utilizada fue un estudio
correlacional- cuantitativo y de disefio no experimental; utilizaron un
cuestionario y una encuesta, la misma fue aplicada a 118 sujetos de la
muestra. Los hallazgos conseguidos con respecto al Clima Organizacional
tiene relacion significativamente positiva mayor a 0.05 con el desempefio
laboral, siendo corroborado con un Rho= ,590; logrando concluir que hay

una asociacioén entre las categorias estudiadas.

Burga y Wiesse (2018, Pag.13). En Lambayeque en su investigacion
de maestria. Cuya finalidad fue explicar de forma detallada la incidencia de
la motivacion en la variable desempefio laboral del colaborador en una
entidad agroindustrial. Para su desarrollo se emple6 un estudio cuantitativo,
descriptivo, transaccional, y para recolectar informacién se empleé como
técnica una encuesta aplicada a 17 sujetos de estudio. Demostrando en
resultados, que hay una significativa asociacién con un r:0.604 entre ambas
variables estudiadas. Concluyendo que el conseguir una motivacion alta
también se lograra mejorar desempefio laboral, en términos de eficiencia y

productividad.

Quispe (2019, Pag. 35). En Chiclayo, en su tesis de licenciatura.
Teniendo por finalidad principal la determinacion de la asociacion entre el
estrés y el desempefio laboral de los expertos de una entidad de Salud. su
investigacion fue enfocada de forma cuantitativa, con disefio no experimental
de tipo descriptiva— Correlacional, en poblacién y muestra indico a 45
sujetos de estudio. Obteniendo como resultados que el grado de estrés de
acuerdo al agotamiento emocional es bajo con el 77,8% y medio con un
22,2%, mientras que la Despersonalizacion es bajo a un 100% y la
realizacion personal es 100% alto, con respecto al desempefio laboral la

calidad de trabajo es eficiente con un 82.2% y el compromiso es eficiente
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100%, concluyendo que existe un nivel estadistico de 4.746 y nivel critico de
3.8415, logrando afirmar la aceptacion de la hipotesis alterna, demostrando

asi que hay un relacion en ambas categorias estudiadas.

Guarniz y Palomino (2019, Pag. 06). En Chiclayo en su tesis de
licenciatura. Cuya finalidad fue proponer tacticas de endomarketing para la
mejora del desempefio laboral de los empleados en una entidad municipal.
Empleando una metodologia de tipo descriptiva, con disefio trasversal — no
experimental, con 191 como muestra, a los mismos que se les genero una
encuesta y un cuestionario por instrumento. Logrando obtener como
resultados que existe deficiencia en las capacitaciones con un 57%, otro 57%
considera que no se muestra interés para satisfacer cada necesidad del
colaborador, y un 52% sefala que es deficiente, la comunicacion interna.
Logrando concluir que las estrategias del marketing interno ayudan a
fortalecer el desempefio de los sujetos de investigacion, debido a que son
primordiales en cada necesidad que se haga presente en la institucion,
ayudando en el progreso integral, personal y en una mejor comunicacion.

1.3. Teoriarelacionada al tema.

1.3.1. Clima Organizacional.

Segun el autor Litwin y Stringer (1968), Citados por Acosta & Venegas
(2010, Pag. 166). “Explican importantes aspectos conductuales de los
sujetos que laboran en una entidad empleando teorias motivacionales y de
clima, Tratando de describir determinantes ambientales y situacionales que

tienen una mayor influencia sobre la percepcién y conducta del colaborador”.

Likert (1961, 1967) Citado por Corichi, Hernandez & Garcia (2013,
P&g. 08). dice que la teoria decreta que el comportamiento de cada uno de
los subordinados depende de cOmo se comporte el area administrativa y las
circunstancias organizacionales que se dan dentro ella por lo que se

consolida que el efecto es causado por la percepcion.
1.3.1.1. Caracteristicas

Litwin & Stringer (1968) Citados por Méndez (2006, Pag. 49). Nos dice

gue estos Litwin y Stringer, las siguientes propiedades:

1. Estructura: Son reglamentos y restricciones establecidas en la empresa.
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Desafio y responsabilidad. apreciacion de querer ser el jefe propio.

3. Recompensas: Sensaciones de percibir recompensas adecuadas y
equitativas por el lado de la empresa.

4. Calor humano y apoy0. el trabajo en equipo, el efecto de utilidad y

comparierismo en el entorno laboral.

Riesgos y aceptacion. los retos y riesgos del clima laboral.

Tolerancia para los conflictos.

Identidad organizacional. el nivel de fidelizacién hacia sus asociados.

© N o 0

Normas y expectativas para el desempenio. la relevancia de verificar
el desempefio y la transparencia de las perspectivas vinculadas con el
mismo.
Por otro lado, Likert (1961, 1967) Citado por Corichi, Hernandez &
Garcia (2013, Pag. 08). Existe tres tipos de caracteristicas propias de
una empresa y que contribuye en la perspectiva del clima en el centro
de labores.

1. Variable causal: definida como la variable independiente, orientada
a mostrar el sentido en el que una empresa se desarrolla y adquiere
consecuencias. Dentro de ellas se citan las decisiones, actitudes,
estructura organizativa, competencia y estructura administrativas.

2. Variable Intermedia: Esta variable es sumamente importante debido
a que establecen los procesos de una organizacién, asi como también
se encarga de medir el contexto interno de la organizacién que se
encuentran reflejadas por diferentes aspectos como la comunicacion,
las fuerzas motivacionales, la toma de decisiones y el rendimiento de
cada uno de los colaboradores.

3. Variable final: Esta variable es la consecuencia del efecto de las
variables intermedias y causales puesto que esta orientada a
determinar los resultados logrados por la empresa como su perdida,
ganancia o productividad. Es importante recalcar que el desempefio
del personal depende de la motivacion que haya en el clima laboral
de una entidad y tanto factores intrinsecos y extrinsecos influyen

directamente en la eficiencia de cada uno de ellos.

1.3.1.1. Tipos de clima organizacional:
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Para Jauregui y Louffat (2019, Pag. 317). Existen 4 tipos:

- Clima de innovacion y creatividad. Se caracterizan por poseer un
conjunto de tacticas empresariales que afrontan el nivel elevado de la
competencia, pues aumentan la eficiencia de cada uno de los
procesos.

- Clima de seguridad. Para toda empresa es fundamental que trabaje
con politicas de seguridad, pues no solo es importante para evitar
accidentes sino también para su propio éxito, pues si esta cumple con
cada procedimiento de seguridad en su organizacion no tendra
conflictos con sus trabajadores y mejorara la eficiencia, productividad
dentro de las &reas laborables.

- Clima ético: Este ocurre cuando los individuos perciben la
consideracion de los comportamientos 0 normas en la toma de
decision o algun dilema de ética dentro de la organizacién. La
percepcion de un comportamiento correcto se convierte en el
mecanismo para gestionar los dilemas éticos y en un proceso para
traducir los valores organizacionales en comportamientos.

- Clima de comunicacidon: Segun Falcione & Kaplan (1984) Citados
por Jauregui y Louffat (2019, Pag. 325). Nos dicen que en este tipo
de clima existen dimensiones relevantes como la apertura y confianza
en la comunicacion, la intervencion percibida en la toma de decisiones

y el efecto de sensacion en ser tomado en cuenta.
1.3.1.2. Enfoques
Bustos & Berbel (2011, Pag. 173). Diferencian dos grandes tendencias:

1. Factores organizacionales -vision(objetiva). los tipos mas
significativas son que el clima:
- Es extrinseco al colaborador.
- Rodea al colaborador, sin embargo, es diferente de su
percepcion.

- Se presenta en la realidad empresarial.
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2. Factores individuales o psicoldgicos -visidn(subjetiva). El

ambiente esta conformado por la percepcién, comportamiento e

interaccion entre los sujetos que hacen participe de la empresa.

1.3.1.3. Dimensiones

Llaneza, (2007, Pag. 466,). Indica que “para examinar el clima de una

organizacion es fundamental procurar toda la atencion a diferentes

componentes que inciden directamente en el actuar y comportar de los

colaboradores y que pueden ser medidos”. Por ello cita a Litwin y Stinger,

(1978) quienes dan a conocer las dimensiones tales como:

1.

Estructura: Incluye todo con respecto a los procedimientos,
normas, y nivel jerarquico de una empresa. La misma que puede
influir en las percepciones que los trabajadores tengan sobre el
area donde laboran.

Responsabilidad: Conocida también como ‘empowerment’,
haciendo referencia al nivel de autonomia presente en el personal
al momento de llevar a cabo sus actividades y rutinas diarias. Aqui
es fundamental que se valore el tipo de revisién que realizan, los
propios retos de las actividades y compromisos hacia los
resultados que se obtendran.

Recompensa: Hace referencia a la perspectiva que sostiene el
personal como recompensa que adquiere por el esfuerzo que
hacen, al realizar sus actividades y no solo le habla de un incentivo
econdmico sino de la motivacion que emplean para tener un mejor
desempeiio.

Desafio: estd4 enfocado en el control de los colaboradores sobre
los procesos productivos, ya sean productos o servicios y de los
diferentes problemas que se presentan para el cumplimiento de
los propositos. Tratandose de un factor de vital importancia en la
medida que contribuya a realizar un buen clima laboral de
competitividad.

Relaciones: El buen trato, el respeto y la colaboracion son

factores importantes que contribuyen en la productividad y
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eficiencia de colaboradores, asi como también generan un
ambiente de calidad.

6. Cooperacion: Esta enfocada en el apoyo mutuo cuando se da el
trabajo en equipo de tal forma que ayude a efectuar los propdsitos
de organizacion.

7. Estandares: comprende las perspectivas de los colaboradores
referente a los componentes fijados por la entidad con respecto a
los grados de productividad. Cuando la exigencia sea razonable y
coherente, el colaborador percibird que hay equidad vy justicia.

8. Conflictos. EI modo en la que los jefes afrontan las diferentes
problematicas, manejando los desacuerdos lo cual influyeran en
las opiniones de los colaboradores sobre el manejo de conflicto en
la organizacion.

9. ldentidad: Estd enfocada en los sentimientos de pertenencias
hacia la empresa. indicando qué tan involucrado esta el
colaborador con el cumplir de las metas trazadas en la entidad y

como se sienten a ser parte de ella.

1.3.2. Desempeifio Laboral

Segun Chiavenato (2000, Pag. 283), lo precisa como “la cualidad mas
significativa con las que cuenta una empresa, asimismo, es definido como
un grupo de accion del colaborador que son importantes para el cumplir de
los propdsitos de la organizacion, es decir, se considera como la union del

comportamiento y resultado que se obtienen dentro de una organizacion”.

Anastasi y Urbina (1998, Pag. 497), afirma que la teoria postula para
cualquier trabajo que se asocia a distintos factores del desempefio y que los
determinantes de cada factor se refieren a diversas conjugaciones de

habilidad, conocimiento y motivacion del colaborador.

1.3.1.1. Importancia de evaluar el Desempefio Laboral

Venturay Delgado (2012, Pag. 181), Afirma que el evaluar al desempefio,

comprende a una serie de sucesos en la cual, las caracteristicas y fines de
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la empresa son evidenciados en un plan de accién, que, por el cual se realiza
adecuado seguimiento, garantizara el correcto desempefio de los
colaboradores”. Cuyo fin es ejecutar una apreciacion cualitativa y
cuantitativa del nivel de eficacia con el que desarrollan sus actividades los

individuos en sus puestos respectivos.

Gonzalez & Olivares (2014, Pag. 168), explican que es importante,
debido a que ayuda a reconocer a los trabajadores que son efectivos en su
labor, los que solo laboran por cumplir y los que no se esfuerzan por
realizarlo, reconoce a los trabajadores proactivos de los que solo esperan
las indicaciones de jefes inmediatos, asi como también ayudara en la
supervision y motivacion a los colaboradores para que puedan realizar sus

tareas de manera correcta.
1.3.1.2. Elementos que influyen en el desempefio laboral
Chiavenato (2000, Pag. 287) manifiesta los siguientes elementos:

- Factores actitudinales del individuo, como: actitud cooperativa,
responsabilidad, interés, optimista, disciplina, creatividad, discrecion.
- Factores operativos: Calidad, exactitud, cantidad, trabajo en equipo y

liderazgo.
1.3.1.3. Objetivos de la evaluacién de desempefio

Chiavenato (2011, P&g. 205). Indica que la evaluacion de desempefio
no puede ser resumida al juicio simple unilateral y superficial del superior
referente a la conducta del subalterno; es imprescindible ir a un grado
elevado de profundidad, analizar las efectos y determinar actitudes con
mutuo acuerdo con el colaborador a evaluar. Si se tiene que corregir la
conducta del colaborador debe saber en qué aspectos debe cambiar. En

muchas empresas, la evaluacién del desemperfio tiene 2 fines importantes:

1. Vindicar la ejecucion del salario sugerido por parte del

supervisor.
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2. Escoger una ocasion para que el supervisor analice el
desempeiio del subalterno y promover una conversacion

aludiendo a la eficiencia que debe tener.
1.3.1.2. Dimensiones

Koontz, Weihrich, & Cannice, (2014, P4g. 378). Quienes sefalan
la existencia de tres criterios para la medicion del desempefio =
productividad: (1) Eficacia, (2) Eficiencia y (3) Efectividad.

Eficacia:

Koontz, Weihrich y Cannice, (2014). Manifiesta que se “basa en
ofrecer un producto 100% efectivo y lograr cumplir las expectativas del
cliente por ende satisfacer sus necesidades, asi como también abarca el
efecto que posee el bien en el mercado con respecto a calidad y

cantidad”.
Eficiencia:

Koontz, Weihrich y Cannice, (2014). Sefala que “comprende el
cumplimiento de las diferentes tareas que presentan una relacién en el
pronéstico de bienes requeridos y entre el conjunto de bienes que se
emplean de tal manera que no haya riesgo de pérdidas en la produccién

puesto que se tiene que usar todos los recursos al maximo”.
Efectividad:

Koontz, Weihrich y Cannice, (2014). Sefala que “Hay efectividad
siempre y cuando exista una asociacion entre los hallazgos acertados y
establecidos, por ende ello permite calcular el nivel del cumplié con los

fines empresariales que se establece.

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

¢, Cual es la relacion existente entre clima organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.?
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1.4.2. Problemas especificos.
¢, Cudl es el nivel de clima organizacional en los colaboradores de la empresa
Cantera Patapo La Victoria S.A?
¢, Cual es el nivel de desemperio laboral de los colaboradores de la empresa
Cantera Patapo La Victoria S.A?
¢, Cudles son los factores del clima organizacional que se relacionaran con el
desemperio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria
S.A?
1.5. Justificacion e importancia del estudio
Justificacioén teorica:
Actualmente el clima organizacional es un factor determinante en toda
empresa, y esto se refleja de modo positivo 0 negativo en el desempefio
laboral de los empleados que conforman la misma. Por ello, la presente
investigacién ha optado por tomar la guia tedrica de Likert (1961, 1967)
Citado por Corichi, Hernandez & Garcia (Pag. 08, 2013). Para la variable
clima organizacional, quienes nos dicen que la teoria decreta que el
comportamiento de cada uno de los subordinados depende de como se
comporte el area administrativa y las condiciones empresariales
expresadas dentro de ella por lo que se consolida que la reaccion es
causada por la percepcion. Por otro lado, la teoria del autor Chiavenato
(2000, Pag. 283), define al desempefio laboral como “la cualidad mas
significativa con las que cuenta una empresa, asimismo, es definido
como un grupo de accién del colaborador que son importantes para el
cumplir de los fines de la empresa, es decir, se considera como la unién
del comportamiento y resultado que se obtienen dentro de una
organizacion”. En cuanto a nuestra investigacion analizaremos el clima
organizacional y en cuanto a su asociaciéon con el desempefio laboral de
los individuos que laboran en el establecimiento Cantera Patapo La
Victoria S.A.

Justificacion metodoldgica
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El presente trabajo se justifica de manera descriptiva, correlacionals con
un enfoque cuantitativo y un estudio no experimentado. Asimismo,
utilizaremos el cuestionario y la encuesta como instrumento y técnica que
facilitara la recoleccion de la informacion necesaria para hallar la
asociacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores en la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

Ademas, esta Tesis sera usada para futuras investigaciones.
Justificacién social

la investigacion ayuda a la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A., que
determine la asociacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral. Ya que un correcto clima organizacional permitird mejorar el
desempeiio laboral en el entorno, ya que el clima organizacional es hoy
un componente clave en el desempefio del personal y en el desarrollo de

las empresas.
Importancia del estudio

La investigacion presente es muy importante ya que se basa en hallar la
existente relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
como ya conocemos que si se tiene un buen clima organizacional, el
personal expresa satisfaccion en su trabajo y tienen un desempefio

laboral eficiente, y esto suma a la productividad de la empresa.

1.6. Hipotesis

H1: El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

HO: El clima organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y desempeiio

de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

1.7.2. Objetivos especificos
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Analizar cudl es el nivel de clima organizacional en los colaboradores de la
empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

Diagnosticar cudl es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

Identificar cuales son los factores del clima organizacional que se relacionan
con el desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.
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Il METODO Y MATERIALES

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

2.1.1.

2.1.2.

Tipo de investigacion

Descriptiva: Bernal (2006, Pag. 113), Afirma que este tipo se “guia
por el conjunto de preguntas efectuadas en la investigacion donde las
formula un investigador; del mismo modo se establecen hipétesis en
el estudio descriptivo”. Por otro lado, menciona que esta investigacion
“se basa fundamentalmente en técnicas como la entrevista, encuesta,
observacion y revision de documentos”.

Correlacional. Bernal (2006, Pag. 113), cita a Salkind quien indica
que, “el propésito de los estudios correlacionales es mostrar o
estudiar las relaciones entre las variables o los resultados de las
categorias de estudio”.

La investigacion presentada, es de tipo descriptivo -correlacional con
un enfoque cuantitativo; pues se centrara en recolectar datos por
medio de una técnica denominada encuesta, que utilizaremos para
establecer la relacion existente entre el clima organizacional y el
desemperfio laboral de los colaboradores en la empresa Cantera

Patapo La Victoria S.A.
Disefio de investigacion

No experimental. Gomez (2006, Pag. 105). Indica que la
investigacion presentada es no experimental por lo que se “ejecuta
sin la manipulacion deliberada de las categorias de estudio, ya que
solo comprende el observar los sucesos que pasan en su ambiente

natural y luego se analizan los fenomenos”.

Con respecto al disefio de la investigacion presente se empleara el
no experimental, debido a que, no habra alteraciones de la variable
independiente y dependiente y a su vez permitira determinar la
existente asociacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.
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2.2. Variables, Operacionalizacién Variables Dimensiones Indicadores
item
2.2.1. Variable independiente: Clima Organizacional

Likert (1961, 1967) Citado por Corichi, Hernandez & Garcia
(2013, Pag. 08). dice que la teoria decreta que el comportamiento de
cada uno de los subordinados depende de como se comporte el area
administrativa y las circunstancias que se encuentran dentro de la
organizacioén, por lo que se consolida que la reaccién es causada por
la percepcion.
2.2.2. Variable dependiente: Desempefio Laboral

Chiavenato (2000, Pag. 283), lo define como “la cualidad mas
significativa con las que cuenta una empresa, asimismo, es definido
como un grupo de accién del colaborador que son importantes para
el cumplir de los propdsitos para con la empresa, es decir, se
considera como la unidon del comportamiento y resultado que se

obtienen dentro de una organizacion”.
2.2.3. Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion

32



TECNICA E

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS INSTRUMENTO

¢ Conozco claramente las politicas de esta organizacion?

Estructura Procedimientos ¢Desde el primer dia de trabajo en la empresa, conoce usted a su jefe
Niveles jerarquicos  inmediato?

,Su jefe inmediato distribuye correctamente los trabajos a todos sus

Responsabilidad Compromiso compafieros, mostrando compromiso y responsabilidad?
P Autonomia ¢Tengo la libertad de tomar decisiones para mejorar el resultado de mi

trabajo, respetando las politicas de la empresa?
_ ¢Los incentivos econémicos que son entregados como consecuencia de sus
Recompensa Incgntlv_os resultados de desempefio es totalmente justo?
Motivacion ¢En esta empresa recibe usted algun reconocimiento por parte de su jefe?
¢La empresa cuenta con los implementos y/o recursos necesarios para
Desafio Riesgos minimizar riesgos en su area de trabajo?
Competitividad (Mi jefe se preocupa por mi empefio y desarrollo dentro de mi area de
) trabajo?
Clima ¢Entre los colaboradores de esta empresa existe un ambiente de respeto y Encuesta -
Organizacional Relaci Respeto cordialidad? Cuestionario
ion o ., o . .
elaciones Buen trato ¢Considera que la relacion con su jefe inmediato es apropiada?
¢En esta empresa ponen mucho énfasis en mejorar el rendimiento personal
Apoyo y grupal de cada area?

Cooperacion

Estandares

Conflicto

Identidad

Trabajo en equipo

Rendimiento
Exigencias

Problemas

Involucramiento

¢, Cuento con el apoyo y disposicién de mi jefe inmediato y compafieros para
realizar una labor dificil en mi area de trabajo?

¢ En esta organizacion me permiten desarrollar mis habilidades para un mejor
rendimiento?

¢La administracion se preocupa constantemente por mejorar el trabajo
individual y trabajo en equipo?

¢En esta empresa la mejor manera de causar una buena impresion es
evitando discusiones y desacuerdos?

¢ Se siente usted orgulloso de pertenecer a esta empresa?
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VARIABLE DIMENSION INDICADOR

ITEMS

TECNICA E

INSTRUMENTO
¢ Esta usted satisfecho con la remuneracién econémica brindada y el puesto
Eficacia Satisfaccion en el que se desempefa?

Efectividad ¢,Conoce usted cuales son sus funciones para cumplir con los objetivos de

su puesto de trabajo?

Desempefio Eficiencia Cumplimiento ¢,Cumple usted sus actividades establecidas en el tiempo requerido? Encu'esta.-
Laboral Recursos empleados ¢En la empresa puedo desarrollar mis conocimientos y habilidades? Cuestionario
Cumplimiento de ¢Habitualmente usted se preocupa por la ejecucion de sus funciones y
Efectividad objetivos cumplimiento de objetivos dentro de la empresa?

Resultado

¢En mitrabajo cumplo con todas las tareas asignadas por mi jefe inmediato?

Fuente: Koontz, Weihrich & Cannice (2004, Pag. 37)
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2.3.

Poblacién y muestra.
2.3.1. Poblacion

Hernandez (2001, Pag. 127). Indica que la poblacién “se basa en
una agrupacion de items y/o unidades que participan de algunas notas o
caracteristicas que se desean estudiar”.

La poblacion es representada por 218 colaboradores de la entidad
Cantera Patapo La Victoria S.A.
2.3.2. Muestra:

Hernandez (2001, Pag. 127). Menciona que “son parte de un
conjunto denominado poblacién sistematicamente seleccionada, las
cuales se someten a algunos contrastes de estilo estadistico para inferir
en resultados con respecto a la totalidad de un universo estudiado”.

La muestra la calcularemos mediante la formula siguiente, expresada de

una poblacién finita:
E*(N—-1)+Z #p*q

Dénde:

N = Tamafio de la poblacion. (218)

Z= Valor critico correspondiente al nivel de confianza elegido. (95%)
p*q = Probabilidades de que un hecho ocurra.

p = Probabilidad (50%)

q = Complemento (30%)

E =Margen de error (5%)

n = Tamafio de la muestra

B 1,952 * 218 % 0,5 * 0,5
= 0,052(218 — 1) + 1,952 % 0,5 % 0,5 n = 140

n
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En la investigacion presente utilizaremos a 140 colaboradores designados
como la muestra comprendida de las distintas areas, para establecer la
asociacion existente entre el clima organizacional y desempefio laboral de

los empleados en la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.
2.4.1. Encuesta

Lopez & Fachelly, (2015, Pag. 14). Afirma que “la encuesta se trata
principalmente como un recurso para recoger datos, en la cual se realizan
preguntas a sujetos del estudio, con el propésito de adquirir
sistematicamente conceptos derivados de un problema de estudio”.

A través de la técnica: de encuesta recogeremos la informacioén de los 140
colaboradores, de los cuales 14 son administrativos y 126 operarios de
las distintas areas (produccién, mantenimiento, almacén), esto servira
para establecer la union presentada entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Cantera Patapo
La Victoria S.A.

2.4.2. Cuestionario

Lépez & Fachelly, (2015, Pag. 17). El instrumento cumple la funcién
de la recoleccién de informacién con respecto a los sujetos considerados
en la entrevista, a partir de la ejecucion del cuestionario se garantiza una
situacion estandarizada en la formulacion de interrogantes y asegurar la
probabilidad después de las respuestas obtenidas”.
En la investigacion se empleara un cuestionario con 22 preguntas de las
cuales 16 preguntas seran enfocadas al clima organizacional y 06 al
desempefio laboral. Estas seran plasmadas en la encuesta,
posteriormente aplicada a los colaboradores a través de la escala de
Likert, donde se definen de la siguiente manera: 1 representa el
Totalmente en desacuerdo, 2 representa el En desacuerdo, 3 representa
Indiferente, 4 representa De acuerdo, 5 representa el Totalmente de
acuerdo.
2.4.3. Validez

Bernal (2010, Pag. 214). Menciona que la validez “expresa un

juicio sobre el nivel en que el cuestionario presenta la variable objeto de
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medicion, por ende, el grado en que expresa el universo de la categoria

de investigacion”.

Validez de contenido: “Cuanto refleja el instrumento una determinada
area de contenido que se esta midiendo”

Las interrogantes fueron planteadas considerando los componentes del
clima organizacional y el desempefio laboral, considerando que estas son
figurativas para recoger datos importantes para la investigacion.

Validez de criterio: son aquellas que son obtenidas después de ejercer
el instrumento con las puntuaciones o valoraciones logradas de otro
criterio externo que pretende medir.

Es por ello que se tenido en cuenta para la validez de criterio la escala:
Likert y que amerita ser empleada en la investigacion presente, donde 1
significa Totalmente en desacuerdo, 2 significa En desacuerdo, 3 significa
Indiferente, 4 significa De acuerdo, 5 significa Totalmente de acuerdo.
Validez de constructo: Es muy importante, pues expresa y mide los
modelos tedricos en el instrumento, asimismo se explica como el tamafio
de la referencia o variable coincide con el tamafio de otro concepto
relacionado tedricamente.

Los instrumentos de la presente investigacion seran validados a través de
03 expertos, a quienes se les solicitara la validez a los aspectos
importantes del cuestionario.

Tabla 2
Validaciones

N° EXPERTO TA/TD ESPECIALIDAD

1 Lic. Dayana Yasmin Sénchez 22:22/22 = Lic. Administracion

Soraluz 1.00
2 Lic. Daniela Milagros Falcon 22:22/22 = Recursos
Carrion 1.00 Humanos

3 Lic. Cristian Alexander Canario 22:22/22 =
Matias 1.00

Lic. Administracion

Fuente: Elaboracién propia
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Concepto de aplicacion de validez del instrumento:
1.0 1.00 +1.00 = 3.00/3 =1.00

2.4.4. Confiabilidad

Bernal (2010, Pag. 214). Indica que es la consistencia de las
valoraciones obtenidas por los mismos sujetos que se les tomo en cuenta
para la aplicacion del cuestionario, los mismos que se examinan en los
distintos contextos, pero con los cuestionarios mismos”.
Gracias a la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach y la prueba piloto
que realizaremos, obtendremos resultados mas precisos, acerca de las
variables y cuestionario que aplicaremos a los colaboradores de la

empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

Tabla 3
Resumen de procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0
Tabla 4
Estadistico de fiabilidad
Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
917 ,880 22

Después de haber validado el instrumento por tres expertos, obtuvimos
un promedio de 1.00 y posteriormente determinando el grado de
confiabilidad por medio del alfa de Cronbach, el cual arroj6 0,917 con este
altimo pudimos confirmar que los resultados cuentan con excelente
confiabilidad, por lo tanto, se puede decir que nuestro cuestionario ya
puede ser aplicado a los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.
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2.5.

2.6.

2.7.

Procedimiento de andlisis de datos
En la investigacion presentada utilizaremos SPSS version 25, lo cual nos

permite desarrollar el procesamiento de informacion y la determinacion de
la confiabilidad de un instrumento en estudio, por otro lado, utilizaremos
Excel ya que este programa de Microsoft nos facilitara el proceso de la
informacion recaudada a través de los gréficos y las tablas que
posteriormente seran analizados para obtener los resultados del presente

estudio.

Criterios éticos
Sandoval, Arenas, Garcia & Zufiiga (2012, P4g. 75). Mencionan

“‘que todos los aspectos involucrados corresponden el comprender los
principios éticos y la aplicacion de la investigacién”. Ellos indican los
siguientes principios:

Respeto por las personas: la informacion que brindan los colaboradores
de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A. sea por criterio propio,
donde ellos puedan analizar y decidir por si mismos su opcién a elegir.
Beneficencia: la informacion que brindan los colaboradores de la
empresa Cantera Patapo La Victoria S.A. sean utilizadas Unica y
exclusivamente para fines académicos y no con intenciones de dafiar a
los trabajadores o la empresa.

Justicia: Los investigadores apliquen el cuestionario de manera ética y
parcial a toda la muestra en estudio, esto permitira recoger la informacion

equitativa para ambas variables.

Criterios de Rigor Cientifico
Ruiz (2012, P4g. 105). Menciona que para asegurar la confiabilidad

de los hallazgos deben darse en funcién de criterios de rigor tales como:
- Credibilidad. “en lugar de la validez interna, mira la valoraciéon
verdad del estudio”
- Transferibilidad. “en lugar de la validez externa, mira la aplicacion
de los hallazgos”.
- Dependencia. “en lugar de la fiabilidad mira a la estabilidad de los

datos encontrados”.
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- Confirmabilidad. “en lugar de obijetividad, hace referencia a la

dificultad de la neutralidad”.
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Il. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras
3.1.1. Resultados de la variable-Clima organizacional

Tabla b
Resultados de sexo de los encuestados

items Frecuencia Porcentaje
Masculino 121 86,4
Femenino 19 13,6

Total 140 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 1
Porcentaje de sexo de los encuestados

EmasCULING
B FEMENING

Nota: En el grafico se muestra el sexo de los encuestados en donde el 86,43%

son de género masculino y solo el 13,57% son de sexo femenino.
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Tabla 6
Resultados de intervalo de edad

items Frecuencia Porcentaje
18-30 13 9,3
31-40 47 33,6
41-50 58 41,4

51- amas 22 15,7
Total 140 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 2
Porcentaje de Intervalo de edad

S0

Porcentaje

18-30 31-40 41-50 51- amas

Nota: La grafica muestra el intervalo de edades en donde el 9,286% comprende
edades desde los 18 hasta los 30 afios, el 33,57% comprende edades desde los
31 hasta los 40 afios, por otro lado, el 41,43% comprende edades desde los 41
afos hasta los 50 afios por ultimo el 15,71% resulta las edades mayores a 51

anos.
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Tabla 7
Resultados de la dimension estructura

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 40
Medio 33 23,6
Alto 51 36,4
Total 140 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 3

Porcentaje de la dimension estructura

Porcentaje

bajo mecdio alto

Nota: En la grafica se muestra los hallazgos de la dimension estructura en donde
el 40% se encuentra en un nivel bajo y el 36,43% se encuentra en un nivel alto.
Lo que significa que el personal no conoce claramente las politicas de la empresa
y ademas desde el primer dia de trabajo en la empresa, no todos conocieron a

su jefe inmediato.
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Tabla 8

Resultados de la dimensién responsabilidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 17,1
Medio 31 22,1
Alto 85 60,7
Total 140 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 4
Porcentaje de la dimension responsabilidad

G0

40—

Porcentaje

20

o= T
bajo medio alto

Nota: En la grafica se muestra los hallazgos de la dimension responsabilidad en
donde el 60,71% esta en un nivel alto con respecto al 17,14% que se encuentra
en nivel bajo. Lo que significa que el jefe inmediato con frecuencia distribuye
correctamente los trabajos a todo el personal, mostrando compromiso y
responsabilidad y gran parte del personal tiene la libertad de tomar decisiones
para mejorar el resultado de sus actividades, respetando las politicas de la

empresa
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Tabla 9

Resultados de la dimensién recompensa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 22 15,7
Medio 36 25,7
Alto 82 58,6
Total 140 100

Nota. Elaboracion propia

Figura5

Porcentaje de la dimensién recompensa

Porcentaje

bajo medio alto

Nota: En la grafica se muestra los hallazgos de la dimension recompensa en
donde el 58,57% esta a un nivel alto con respecto al 15,71% que est& a un nivel
bajo, lo que significa que los incentivos econdmicos que son entregados por sus
resultados de desempefio para todos es totalmente justo y no todos reciben

algun reconocimiento por parte de su jefe.
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Tabla 10

Resultados de la dimension desafio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 32 22,9
Medio 27 19,3
Alto 81 57,9
Total 140 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 6
Porcentaje de dimensién desafio

60

a0

40

30

Porcentaje

20

T
bajo medio alto

Nota: En la grafica se muestra los niveles de la dimensién desafio en donde el
57,86% se encuentra en un nivel alto y el 22,86% se encuentra en un nivel bajo.
Lo que significa que la empresa no siempre cuenta con los implementos y/o
recursos necesarios para minimizar riesgos laborales y que el jefe no siempre se

preocupa por el empeio y desarrollo del personal.
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Tabla 11

Resultados de la dimensién relaciones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 53 37,9
Medio 16 11,4
Alto 71 50,7
Total 140 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 7

Porcentaje de la dimension relaciones

60—

Porcentaje

bajo medio alto

Nota: En la gréafica se muestra los niveles de la dimension relaciones en donde
el 50,71% se encuentra en un nivel alto con respecto al 37,86% que se encuentra
en un nivel bajo. Lo que significa que no siempre entre el personal de la empresa
existe un ambiente de respeto y cordialidad y ademas la relacién con el jefe

inmediato no siempre es apropiada
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Tabla 12
Resultados de la dimension cooperacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 7,9
Medio 28 20

Alto 101 72,1
Total 140 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 8

Porcentaje de la dimension cooperacion

&0
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40—

Porcentaje

207

o] T
bajo mecdio alto

Nota: En la grafica se muestra los hallazgos de la dimensién cooperacion en
donde el 72,14% se encuentra en un nivel alto con respecto a un 7,857% que se
encuentra en un nivel bajo. Lo que significa que en la empresa ponen mucho
énfasis en mejorar el rendimiento personal y grupal de cada area y que el
personal cuenta con el apoyo y disposicion de su jefe inmediato y comparfieros

para realizar una labor dificil en mi area de trabajo
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Tabla 13

Resultados de la dimensiéon estandares

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 43 30,7
Medio 21 15
Alto 76 54,3
Total 140 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 9

Porcentaje de la dimension estandares

60—

20

30

Porcentaje

T
bajo medio alto

Nota: En la grafica se muestra el nivel de la dimension estandares en donde el
54,29% se encuentra en un nivel relativamente alto con respecto al 30,71% que
se encuentra en un nivel bajo, lo que significa que a la mayoria del personal le
permiten desarrollar sus habilidades para un mejor rendimiento y que la
administracion tiende a preocuparse de manera constante por mejorar el trabajo

individual y trabajo en equipo
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Tabla 14
Resultados de la dimensién conflicto

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 7,1
Medio 13 9,3

Alto 117 83,6
Total 140 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 10

Porcentaje de la dimension conflicto

100
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Porcentaje

407

20

7,14% 0 20%
0 T
hajo meclio alto

Nota: En la grafica se observa el nivel de la dimensién conflicto en donde el
83,57% tiene un nivel alto y solo un 7,143% tiene un nivel relativamente bajo. Lo
que significa que en la empresa la mejor manera de causar una buena impresiéon

es evitar discusiones y desacuerdos.
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Tabla 15
Resultados de la dimension identidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 54 38,6
Medio 44 31,4
Alto 42 30
Total 140 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 11

Porcentaje de la dimension identidad

40

30

207

Porcentaje
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bajo medio atto

Nota: En la grafica se muestra el nivel de la dimension identidad en donde el
38,57% tiene un nivel bajo con respecto al 30% del nivel alto. Lo que representa

que no todo el personal se sienta a gusto de pertenecer a este establecimiento.
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3.1.2. Resultados de la variable-Desempefio Laboral

Tabla 16

Resultados de la dimension eficacia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 88 62,9
Medio 25 17,9

Alto 27 19,3
Total 140 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 12

Porcentaje de la dimension eficacia

Porcentaje

bajo medio alto

Nota: En el grafico se muestra el nivel de la dimension eficacia en donde se
encuentra en un 62,86% baja con respecto al 19,29% alta. Lo que representa
gque no siempre se encuentra satisfecho con la remuneraciébn econdémica
brindada y el puesto en el que se desempefia, ademas no siempre conoce cuales
son sus funciones para cumplir con los objetivos de su puesto de trabajo
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Tabla 17

Resultados de la dimension eficiencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 44 31,4
medio 33 23,6
Alto 63 45
Total 140 100

Nota. Elaboracién propia

Figura 13

Resultados de la dimensioén eficiencia

507
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bajo medio alto

Nota: En la grafica se muestra el nivel de la dimension eficiencia en donde el
45% se encuentra en un nivel alto y solo el 31,43% se encuentra en un nivel
bajo. Lo que representa que la mayoria del personal siempre cumple con sus
actividades establecidas en el tiempo requerido ya que en la empresa pueden

desarrollar sus conocimientos y habilidades.
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Tabla 18

Resultados de la dimension efectividad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 81 57,9
Medio 28 20
Alto 31 22,1
Total 140 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 14

Porcentaje de la dimension efectividad
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Nota: En la grafica se muestra el nivel de la dimension efectividad en donde el
57,86% se encuentra en un nivel bajo con respecto al 22,14% que se encuentra
en un nivel alto. Lo que representa que no siempre el personal se preocupa por
la ejecucion de sus funciones y cumplimiento de objetivos dentro de la empresa,
por lo que no siempre cumple con todas las tareas asignadas por su jefe

inmediato.
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3.1.3. Correlacion de variables

Tabla 19

Correlacion de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Variable clima Variable
organizacional = desempefio
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 494"
variable clima - . i teral) 000
organizacional
N 140 140
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion ,494™ 1,000
Variable
desempefio Sig. (bilateral) ,000
laboral N 140 140

Nota: El coeficiente de correlacion es de 0,494 lo que representa que tiene una

asociacion moderada positiva, ademas posee un nivel de significancia 0,000 que

es menor que el alfa 0,05 por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hip6tesis alternativa, lo que indica que el clima organizacional se relaciona con

el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.

55



3.1.4. Pruebade hipotesis

Tabla 20
Estadisticas para una muestra
Desv. Desv. Error
N Media Desviacion  promedio
CLIM_DESE 140 3,7937 1,02769 ,08686

Tabla 21
Prueba para una muestra

Valor de prueba =3

95% de
intervalo de
confianza
de la

i i ) diferencia
Sig. Diferencia

t gl (bilateral)  de medias Inferior

CLIM_DESE 9,138 139 ,000 , 79365 ,6219

Tabla 22

Prueba de hipétesis

Valor de prueba =3

95% de intervalo de confianza de la
diferencia

Superior

CLIM_DESE ,9654

Nota: Se rechaza la hipotesis nula ya que el nivel de significancia es de ,000
menor al alfa, por lo tanto, se acepta la Hipétesis 1: El clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Cantera

Patapo La Victoria S.A.
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3.2 Discusion de resultados

En el estudio presentado, se ejecutd una encuesta para la recoleccién de
datos, aplicada a los colaboradores de Cantera Patapo La Victoria S.A., por
ende, a continuacion, se empleara un método inductivo para discutir los

resultados mas relevantes:

En relacion con el objetivo 01: Analizar cual es el nivel de clima
organizacional en los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria
S.A.

Se encontrd que para la dimension estructura el 40% se encuentra en un
nivel bajo y el 36,43% en un nivel alto. Lo que representa que el personal no
conoce claramente las politicas de la empresa y ademas desde el primer dia de
trabajo en la empresa, no todos conocieron a su jefe inmediato, la dimension
responsabilidad el 60,71% esté en un nivel alto y el 17,14% en nivel bajo. Lo que
representa que el jefe inmediato con frecuencia distribuye correctamente los
trabajos a todo el personal, mostrando compromiso y responsabilidad y gran
parte del personal tiene la libertad de tomar decisiones para mejorar el resultado

de sus actividades, respetando las politicas de la empresa

La dimension recompensa el 58,57% la considera en un nivel alto y el
15,71% en un nivel bajo, lo que representa que los incentivos econémicos que
son entregados por sus resultados de desempefio para todos son totalmente
justo y no todos reciben algun reconocimiento por parte de su jefe, la dimensién
desafio el 57,86% la considera en un nivel alto y el 22,86% en un nivel bajo. Lo
que significa que la empresa no siempre cuenta con los implementos y/o
recursos necesarios para minimizar riesgos laborales y que el jefe no siempre se

preocupa por el empeio y desarrollo del personal

La dimension relaciones el 50,71% la considera en un nivel alto y el 37,86%
en un nivel bajo. Lo que significa que no siempre entre el personal de la empresa
existe un ambiente de respeto y cordialidad y ademas la relacion con el jefe
inmediato no siempre es apropiada, la dimension cooperacion el 72,14% la
considera en un nivel alto el 7,857% en un nivel bajo. Lo que significa que en la

empresa ponen mucho énfasis en mejorar el rendimiento personal y grupal de
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cada area y que el personal cuenta con el apoyo y disposicion de su jefe

inmediato y compafieros para realizar una labor dificil en mi area de trabajo

La dimension estandares el 54,29% la considera en un nivel relativamente
alto y el 30,71% en un nivel bajo, lo que significa que a la mayoria del personal
le permiten desarrollar sus habilidades para un mejor rendimiento y que la
administracion tiende a preocuparse de manera constante por mejorar el trabajo
individual y trabajo en equipo, la dimension conflicto el 83,57% la considera en
un nivel alto y un 7,143% en un nivel bajo. Lo que significa que en la empresa la
mejor manera de causar una buena impresion es evitando discusiones y
desacuerdos. Y la dimension identidad el 38,57% la considera en un nivel bajo y
el 30% del nivel alto. Lo que significa que no todo el personal se siente orgulloso

de pertenecer a esta empresa

Todo ello se contrasta con el estudio de Suasnavas (2018, Pag. 03) En
Ecuador, en su investigacion obtuvo como resultados que 78,48% afirma que, Si
existe un buen clima laboral, sin embargo, un 21,52% esta insatisfecho, con ello
se logro concluir que el clima organizacional es alto, teniendo un buen ambiente

laboral, una mejor productividad y desempefio de los colaboradores.

Y con Zans (2016, Pag. 31) En Nicaragua, en su investigacion de maestria
obtuvo como resultados que un 96% afirmaron que, si se mejora el clima laboral,
incidiria positivamente en el desempefio, siendo un elemento de vital importancia
para el mejoramiento del personal y poder contribuir en el desarrollo
organizacional. Concluyendo que el Clima en la organizacién es éptimo en gran
medida, siendo considerado favorable, sin embargo, el liderar es efectuado muy

poco sin el mantener en mejorado clima laboral en el trabajo en equipo.

Basandose en la teoria de Likert (1961, 1967) Citado por Corichi, Hernandez
y Garcia (2013, Pag. 08), dice que la teoria decreta que el comportamiento de
cada uno de los subordinados depende de como se comporte el area
administrativa y las condiciones organizacionales que se dan dentro ella por lo

gue se consolida que la reaccidon es causada por la percepcion.

Objetivo 02: Diagnosticar cual es el nivel de desempefo laboral de los

colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.
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Se encontro que la dimension eficacia se encuentra en un 62,86% baja y
19,29% alta. Lo que significa que no siempre se encuentra satisfecho con la
remuneracion economica brindada y el puesto en el que se desempefia, ademas
no siempre conoce cuales son sus funciones para cumplir con los objetivos de
Su puesto de trabajo, la dimension eficiencia el 45% la considera en un nivel alto
y solo el 31,43% se encuentra en un nivel bajo. Lo que significa que la mayoria
del personal siempre cumple con sus actividades establecidas en el tiempo
requerido ya que en la empresa pueden desarrollar sus conocimientos y
habilidades.

Y la dimensién efectividad el 57,86% la considera en un nivel bajo y el
22,14% en un nivel alto. Lo que significa que no siempre el personal se preocupa
por la ejecucién de sus funciones y cumplimiento de objetivos dentro de la
empresa, por lo que no siempre cumple con todas las tareas asignadas por su

jefe inmediato

Contrastando con Medina (2017, Pag.42) En Chimbote, su investigacion de
maestria tuvo como resultados mostraron que el 82% de los colaboradores
demuestran un desempefio bajo, el 17% un desempefio mediano y el 2% un
buen desempefio. Logrando concluir que existe un bajo desempeiio de los

colaboradores de la empresa estudiada.

Basandose en la teoria de Chiavenato (2000, P4g. 283) quien lo define como
‘la cualidad mas significativa con las que cuenta una empresa, asimismo, es
definido como un grupo de accion del colaborador que son importantes para el
cumplimiento de los propdésitos de la empresa, es decir, se considera como la
union del comportamiento y resultado que se obtienen dentro de una

organizacion”

Objetivo 03: Identificar cuales son los factores del clima organizacional que
se relacionan con el desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera

Patapo La Victoria S.A.

Mediante el coeficiente de correlacion se identifico una correlacion de 0,494
lo que significa que tiene una correlacion positiva moderada, ademas posee un
nivel de significancia 0,000 que es menor que el alfa que 0,05 por lo cual se

rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que indica que el
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clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

Contrastando con el estudio de Chunga, (2018, Pag. 46) Piura, en su
investigacion de maestria obtuvo como resultados que existe una alta correlacion
positiva con 0.871, entre ambas categorias estudiadas. Con ello se logr6 concluir

que si el clima organizacién mejorar, entonces el desempefio también mejorara
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3.2. Aporte practico

1

ESTRATEGIAS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA EMPRESA
CANTERA PATAPO LA VICTORIA S.A-
CHICLAYO 2021
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1. Fundamentacion

En la actualidad el clima organizacional es el factor clave en el desarrollo
empresarial ya que repercute de manera directa en el desempefio y satisfaccion

de cada uno de los colaboradores.

El clima organizacional es sumamente significativo para toda organizacion,
que funcione de manera correcta puesto que al tener un ambiente en armonia
permitira tener empleados felices y eficientes y por ende obtendremos una mayor
productividad, es por ello que es fundamental que una organizacion cuente con
lideres para que asi puedan brindarles a los colaboradores todas las
herramientas necesarias para que se desempefien de manera correcta y de esa

forma lograr el cumplimiento de los objetivos propuestos por la organizacion .

En la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A se encontré algunas
deficiencias tales como: que no todo el personal se siente orgulloso de
pertenecer a la organizacion, la empresa no siempre cuenta con los implementos
y/o recursos necesarios para minimizar riesgos laborales, los colaboradores no
conocen claramente las politicas de la empresa y ademas desde el primer dia
de trabajo no conocen a su jefe inmediato, no siempre el personal se preocupa
por la ejecucién de sus funciones y cumplimiento de objetivos dentro de la
empresa, por lo que no siempre cumple con todas las tareas asignadas por su
jefe inmediato y por ultimo que el colaborador no siempre se encuentra
satisfecho con la remuneracion econdmica brindada y el puesto en el que se

desempeiia.

Es por ello que se propone establecer estrategias que contribuyan al
mejoramiento del clima organizacional y por ende ayuden en el mejor

desemperio laboral de los colaboradores de la organizacion.
2. Objetivos
Objetivo general:

Proponer estrategias de clima organizacional que contribuya en el

desemperio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.
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Objetivos especificos:

e Identificar los factores que determinan el incorrecto desempefio de los
colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

e Elaboracion del proceso de capacitacion y motivacion de los

colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

e Implementar un plan de desarrollo de habilidades blandas para los

colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.
3. Plan de accion
Accion 01: Herramientas de Feedback

Todo colaborador necesita saber si estd yendo por el camino correcto,
ademas desean tener un reconocimiento por su buen desempefio. Sin embargo,
es indispensable que dentro de la empresa exista una orientacion sobre lo que
debe corregir o mejorar en sus actividades que desempeiia y de esa manera
puede crecer profesionalmente y es alli donde se deben de implementar

herramientas de Feedback.

Los lideres de la Cantera Patapo La Victoria S.A, deben de destacarse por
poder guiar a sus equipos, por ende, ellos, van a ser quienes brinden Feedback
constantes a sus trabajadores. Siendo asi que, a continuacion, se daran a
conocer la manera en dar Feedback y con ello poder crear un buen clima laboral

gue conlleve a un mejor desempenio laboral.
FO1: Enfocarse en un propadsito.

Conocer la actitud del trabajador no tiene que tardar muchas horas, por lo
tanto, se tiene que evitar ir con rodeos y charlas extensas; sino se debe enfocar
en un solo propdsito, haciendo preguntas concretas en lo que se desea conocer
o lo que resalta de dicho colaborador, haciéndole conocer como le va en su
puesto de trabajo si bien o sino en que debe mejorar para incrementar sus

indices de desempefio para el siguiente mes.
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FO02: Destacar sus cualidades.

Se sabe, que todo colaborador necesita que lo motiven, sin embargo, Cantera
Péatapo La Victoria S.A, no cuenta con indicadores de desempefio, por ende, su
lider puede observar los rasgos de su trabajador, tal como su actitud positiva, sin

después temer decirle lo que piensa de él.

Por ejemplo; si se da cuenta que un trabajador siempre llega contento y
sonriente a la empresa, que saluda y contagia a los demas con esa actitud, se
deberia destacar ello y decirle que tiene una excelente actitud, que llega con

animo que en verdad contagia y motiva a los demas.
FO3: Hablar de su desempeiio.

Es de vital importancia que Cantera Patapo La Victoria S.A mida el
desempefio de todos sus colaboradores, sin embargo, para brindar una
retroalimentacion no siempre es necesario que existe un récord de cada
colaborador, pero si es necesario hablar con cada uno de ellos para poder
destacar puntos sobre su grado de desempefio en general, si va bien o debe
mejorar en algunos aspectos, y establecer que espera de dicho trabajador a

corto, mediano y largo plazo.

Se debe iniciar, saludandole, preguntandole cédmo se siente, haciéndole saber
cémo ha ido mejorando en la empresa, destacando sus cualidades y dandole a

conocer como es su desempefio si va bien o en qué aspectos debe mejorar.
FO4: Brindar un halago y un area de oportunidad.

Una retroalimentacion constructiva no solo se basa en reconocer y motivar,
sino que brinda una recomendacion o consejo al colaborador, es decir
“‘Reconocimiento + mejora” es una buena técnica para que se brinde una
Feedback asertivo. Haciendo conocer al colaborador, como se sienten con su
aporte en la empresa y hacerle recomendarle que cosas debe hacer para que

pueda mejorar su desempefo
FO5: Se empético y honesto.
Si se nota que algo no va bien en el colaborador, que presenta un bajo

desempefio o que hay algo por corregir, antes de que se hable con el trabajador
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de Cantera Patapo La Victoria S.A se tiene que analizar el contexto, pensar si
existe algun cambio que pueda contribuir en ello. Teniendo en cuenta que ser
empético se basa en ponerse en el lugar de la otra persona, por ende, antes de
ellos se debe permitir que el colaborador pueda expresar lo que siente y piensa;

y poder analizar si el Feedback que se pretende dar tiene que ver con el contexto.

Ademas, se debe trasparente, evitar rodeos e ir al punto para que el trabajador
entienda lo que se necesita de su parte, siempre y cuando cuidando sus
palabras, teniendo en cuenta que ser honesto no es sindbnimo de ser prepotente

o cruel.

Por ejemplo, si en Cantera Patapo La Victoria S.A hay un colaborador con
actitud negativa, siempre se queja, no quiere trabajar en equipo, en realidad no

es un elemento malo, lo que se necesita es orientacion.
FO6: Aplicar la técnica del sandwich.

Algunas veces, toda empresa tiene colaborador que al decirles las cosas
negativas como son, puede herir de manera susceptible o puede ocasionar la
sensacion de que el lider esta totalmente inconforme con su trabajo, cuando en
verdad si existen elementos que son valorados. Por ende, cuando se desea
brindar una Feedback negativo es indispensable aplicar esta técnica; la que se
basa en primero brindar un reconocimiento sobre su desempefo, actitud y
trabajo del colaborador, luego expresarle lo negativo de su desempefio y
terminar en lo que se desea que suceda y no suceda y brindarle una

recomendacion.

Para llevar a cabo una buena retroalimentacion en Cantera Patapo La Victoria
S.A, se contratard a un profesional especialista, quien sera el responsable de
capacitar a los lideres y al personal para que tomen de buena manera la

retroalimentacion que se les brinde.
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Tabla 23
Accioén 01: Herramientas de Feedback

., Costo
Meta Cronograma de accion Responsable
Total
Mayor comunicacion Febrero 2022
y . , Desde el 1 hasta el 8 de Jefe
entre jefe de areay : . S/ 1500
febrero inmediato

subordinado.

Nota: Elaboracién propia

Accion 02: Capacitaciones sobre clima organizacional

Se demostré que Cantera Patapo La Victoria S.A necesita tener mejoras en su
clima organizacional, en que sus colaboradores se puedan especializar y tenga
conocimiento de como manejar el conflicto, teniendo en cuenta diversas
estrategias para prevenir y resolver los problemas que se presenten dentro de la
empresa, y de esa manera, puedan evitar indices de estrés ante un inadecuado

clima organizacional.

Ademas, se pretende que, dentro de la capacitacion, el personal de Cantera
Patapo La Victoria S.A a como poder motivar a sus compafieros dentro del su
entorno laboral, brindando una buena comunicacion, en la que pueda desarrollar
sus habilidades sociales y sean mas asertivos, para crear un clima organizacién
Optimo y correcto. Por ende, se pretende que la capacitacion contenga los

siguientes temas:
Tema 01: Prevencion, afrontamiento y solucién de conflictos.

Objetivo: Dar a conocer a los participantes diversas estrategias para que
puedan prevenir, afrontar y dar solucion a los conflictos que se presenten en

Cantera Patapo La Victoria S.A

Subtemas:
- Conflictos en su area de - Conocer los tipos de
trabajo. conflictos
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- Conocer los niveles de

conflictos.

- Estrategias para prevenir el

conflicto.

Gestion de conflictos

Estrategias para resolver los

conflictos.

Tema 02: Causas, consecuencias y manejo de estrés laboral.

Objetivo: Dar a conocer a los participantes los factores causantes del estrés

laboral, las consecuencias que trae en su puesto laboral y como se puede

manejar dentro de la Cantera Patapo La Victoria S.A

Subtemas:

- Factores estresantes en el

puesto laboral.

- Como reconocer si tiene estrés

laboral.

- Sintomas del estrés negativo y

positivo.

Tema 03: Motivacién laboral.

Estrés y entorno laboral

Consecuencias del estrés a

corto, mediano y largo plazo.

Condicionantes del estrés en el

area laboral

Objetivo: Dar a conocer diversas estrategias de motivacion laboral para los

colaboradores de Cantera Patapo La Victoria S.A

- La motivacion laboral

- Evaluacion, diagnostico vy

técnicas motivacionales

- Satisfaccion de los

trabajadores.

Estrategias de motivacion

intrinseca y extrinseca.

Factores que inciden en la

motivacion.

Como mantener motivado a mi

equipo de trabajo.
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Tema 04: La comunicacion, asertividad y habilidades sociales.

Objetivo: Dar a conocer diversas estrategias de comunicacion, asertividad y
habilidades sociales, para que se pueda genera un buen clima organizacional

dentro de Cantera Patapo La Victoria S.A.

- Fundamentos de la - Estrategias de una
comunicacion comunicacion asertiva
- Grados de comunicacion - El asertividad.

- Mitos, barreras y errores de la Pensamiento asertivo

comunicacion

Para desarrollar dicha capacitacion se contratard a una empresa especializada
en dicha materia, a la cual se propondra las teméaticas antes previstas, con el
fin de tener colaboradores que generen un buen clima organizacional y se
desempefien de manera 6ptima. Asimismo, para motivar al personal a que
asita a la capacitacion y que preste atencion a los temas tratados, al finalizar
la capacitacion se les brindara un diploma en la que tenga la firma de Cantera
Patapo La Victoria S.A y de la consultora responsable, la misma que podra ser

anexado en su CV.

Figura 15
Certificado de participacion a capacitacion

M £\ CERTIFICADO

de participacion

LA CONSULTORA CERTIFICA A

Cruz c%’ernal, Cgac/c.e/ine

Por haber participado en |la capacitacion "Gestién del
clima organizacional” desarrollados desde el 1 hasta el 15
de febrero del 2022.

Empresa Cantera Patapo La
consultora Victoria S.A
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Tabla 24
Accién 02: Capacitaciones sobre clima organizacional

Cronograma de Costo
Metas g ., Responsable
accion Total
Brindar
capacitaciones a Febrero —marzo
2022
todo el personal: o
Para meiorar el Capacitacion Recursos S/ 2500
cIirrjua Desde el 15 Humanos
L febrero hasta el 7
organizacional
de marzo

Nota: elaboracion propia

Accion 03: Evaluacion del desempefio

Es indispensable que Cantera Patapo La Victoria S.A evalué el desempefio
laboral de cada trabajador para conocer su nivel de rendimiento dentro de la
empresa y si se encuentra que el desempefio es bajo o medio, se realicen
estrategias de mejora y a la vez se les brindé un Feedback con el propdésito de

incrementar su nivel de desempefio.

Teniendo en cuenta que evaluar el desempefio se ha convertido en un
instrumento estratégico dentro de cualquier empresa, ya que, beneficia a todo
trabajador y ayuda a que los directivos, puedan conocer cuales son las
debilidades y fortalezas de su personal y de esa manera, pueda conocer en que
aspectos deben mejorar, para lograr el objetivo empresarial.

Para evaluar el desempefio en Cantera Patapo La Victoria S.A, se pretende tener

en cuenta los siguientes KPIs:

KPI-01: Productividad. Para medir la productividad de un colaborador se tiene
que dividir las horas de trabajo entre la cantidad de trabajo que realiza durante
un determinado periodo.

- Cantidad de horas trabajadas.

- Cantidad de trabajo realizado.
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- Tiempo en realizar sus actividades.

KPI-02: Calidad. Esta basada en como el colaborador realiza sus actividades
dentro de la cantera, por lo tanto, evaluar este indicador es de vital importancia
debido a que existen colaboradores que cumplen con muchas actividades, pero

no siempre lo hacen de la mejor manera.
- % de actividades realizadas.
- % de durabilidad de las actividades.
- % de calidad de trabajo
- % cantidad de tareas cumplidas

- % tiempo en realizar las actividades.

KPI-03: Eficacia y eficiencia. Estos indicadores son claves para evaluar el
desemperio de los colaboradores de la cantera, en el cual la eficacia se basa en
cumplir con el objetivo o propésito esperado mediante una accién especifica, es
decir, un colaborador es eficaz porque cumple con sus actividades. Sin embargo,
la eficiencia, hace referencia a la utilizacion menor de los recursos para realizar

la misma actividad.
- Tiempo en terminar la actividad.
- Cantidad de recursos empleados
- Cumplimiento de las actividades.

- Logro de los objetivos empresariales

KPI-04: Nivel de formacion. Aqui se debe tener en cuenta, que, si existe un
nivel mayo de formacion del personal, el desempefio va a ser mejor, por ende,
las organizaciones tienden a invertir mas en capacitar a su personal, para lograr

alcanzar el maximo potencial en ellos. No obstante, esta inversién no debe de
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ejecutarse sin antes, evaluar de manera estratégica las fortalezas y debilidades

de los colaboradores.
- Nivel de conocimientos técnicos
- Nivel de habilidades blandas.
- Cantidad de fortalezas

- Cantidad de debilidades.

Ademas, se necesitara un auditor con la finalidad de evaluar el desempefio y e
aplicar: KPI baso en el cumplimiento de tareas y jornadas laborales, asimismo,
desarrollar entrevistas para que el trabajador muestra su % de tareas realizadas
y la tasa de efectividad que el desempeiie, y el tiempo que tarda en
desarrollarlas.

Tabla 25
Accion 03: Evaluacién del desempefio

Cronograma
Metas g ., Responsable Costo Total
de accion
Evaluacion
Evaluar el desempefio del .
= Asisten
del personal de desempefio sistente de
. recursos S/ 950.00
Cantera Patapo La Desde el 16 hUMANnos
e esde e
Victoria SA
hasta el 31 de
marzo

Nota: elaboracion propia
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4. Presupuesto

Tabla 26
Presupuesto del plan de accién

Meta Accion Responsable Fecha Costo
Mayor comunicacion entre jefe de Herramientas de : . Desde el 1 hasta el 8
area y subordinado. Feedback Jefe inmediato de febrero 2022 S/1500
Brindar capacitaciones a todo el Capacitaciones sobre Desde el 15 febrero
personal: P o Recursos Humanos hasta el 7 de marzo S/ 2 500
. , . clima organizacional
Para mejorar el clima organizacional 2022
Evaluar el desempefio del personal Evaluacion del Asistente de recursos Desde el 16 hasta el S/ 950
de Cantera Patapo La Victoria SA desempeiio humanos 31 de marzo
Total S/ 4 950

Nota. De acuerdo con la tabla 26, el presupuesto total de la propuesta consta de S4 950.00, el mismo que sera solventado por el

gerente de la empresa cantera Patapo La Victoria S.A
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5. Andlisis beneficio-costo

Con relacion a la evaluacion del beneficio sobre costo, es necesario
considerar los ingresos y egresos de la Cantera Patapo La Victoria S.A en los
periodos anuales de sus dos ultimos afios de estudio, para analizar si la empresa
efectivamente dispone de los recursos financieros y econémicos necesarios para

implementar las estrategias propuestas:

Tabla 27

Ingresos y egresos de la Cantera Patapo La Victoria S.A

Detalle 2021 2022 2023
Ingresos S/. 45,500.00 S/. 48,300.00 S/. 53,130.00
Egresos S/. 15,250.00 S/. 16,200.00 S/. 17,820.00
(Ing-Egre) S/. 30,250.00 S/. 32,100.00 S/. 35,310.00

De acuerdo con la utilidad del afio 2021 se logr6 obtener S/. 30,250.00,
de acuerdo con la informacién de la cantera se proyect6 un incremento del 10%
del afio 2022, para el 2023 se tuvo en cuenta los ingresos y egresos, obteniendo

asi un valor proyectado de S/. 35,310.00.

Tabla 28

Beneficio-costo

Detalle Valores
Beneficio S/.121,198.35
Costo S/. 40,640.50

B/C 2.98

Como se detalla en la tabla, se pudo hallar un beneficio total de S/.
121,198.35 y un costo igual a S/. 40,640.50 y con un beneficio/costo de 2.98, lo
que quiere decir, el proyecto es viable porque el B/C es mayor a 1, ya que, los
ingresos son superiores a los egresos y de esa manera el proyecto es llamativo

y fiable.g
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se concluyo que el clima organizacional esta en un nivel medio y alto ya
gue segun las dimensiones de la variable 1 los encuestados respondieron que,
si estan conformes con el clima organizacional, sin embargo, no todos estan
satisfechos ya que encuentran ciertos desbalances con respecto al ambiente en
donde laboran. También se concluy6é que los recursos tecnoldgicos dificultan
ciertamente algunas labores es por eso que el clima laboral se vuelve agotador

y estresante.

No obstante, existe un grupo de colaboradores que si estan satisfechos
con el trato de su jefe ya que él les brinda la confianza para tomar decisiones en

la entidad esto se manifiesta en la dimension responsabilidad.

El nivel de desempefio laboral en la organizacion es bajo ya que existen
leves problemas internos de la empresa basicamente es parte la relacion de jefe
inmediato con su colaborador ya que debe existir mayor comunicacion entre
ambas partes, también se concluye que las remuneraciones no son muy bien
recompensadas ya que cierto grupo de encuestados se encuentra disconforme
con lo que reciben, esto recae en el desemperio laboral como una desmotivacion

por parte de los accionistas o socios de la empresa.

Se puede concluir que el desempefio laboral de los sujetos de la empresa
Cantera Péatapo La Victoria S.A. no es muy satisfactorio ya que cierto grupo de
colaboradores no estan muy contentos con el clima organizacional que se esta
ejecutando actualmente, por otro lado, también se concluy6é que existe cierta
dependencia de la categoria desempefio laboral y la categoria clima

organizacional.

También se concluyé que el coeficiente de correlacion es:0,494., que
simboliza la existencia de una correlacibn media por parte de la variable

dependiente.
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4.2. Recomendaciones

Ya que el clima organizacional se halla en nivel medio se recomienda
Identificar los factores que determinan el incorrecto desempefio de los
colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A, ya que el clima en
una empresa es muy importante para poder medir el desempefio de cada
colaborador, con ello existira mayor comunicaciéon entre jefe de area y
subordinado, también, haciendo uso de los programas de autoevaluacion: El jefe
inmediato acompafiado del psicélogo debe realizar los programas, adicional a
ello, se recomienda aplicar talleres zoom sobre temas relacionados a
comunicaciéon entre jefe y colaborador, para asi mismo mejorar la relacion de

trabajo y asi mismo alcanzar los objetivos empresariales y personales.

Ya que el desempefio laboral esta en un nivel bajo se recomienda la
elaboracion del proceso de capacitacion y motivacion de los colaboradores de la
empresa Cantera Patapo La Victoria S.A, también, brindar capacitaciones a todo
el personal: Para mejorar el desempefio y labor de cada colaborador,
reconociendo los logros personales y de equipo con ayuda del psicélogo para
buscar reconocer los logros de cada colaborador, adicional a ello,
recomendamos contratar auditores que evallen el desempefio y el resultado de
cada colaborador hacia la empresa para saber si la empresa va en direccién
positiva o en direccion negativa, es muy importante medir el desempefio de cada

colaborador y saber que dificultades tiene al momento de laborar.

Por dltimo, recomendamos implementar un plan de desarrollo de
habilidades blandas para los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A, con ello se puede, identificar el puesto de trabajo en que se
desempefian utilizando la base de datos de la empresa se identificaran cada
puesto de trabajo de cada colaborador y de esa manera evaluar el desempefio
en el transcurso del plan de accidn, esta actividad recae en la contratacion de un
auditor externo de la empresa, ademas, es necesario que el tiempo de
capacitacion dure entre 2 0 3 meses para saber si el colaborador esta apto para
cubrir o desempefiar en el puesto que lo asignen, se necesita tener un personal

capacitado para alcanzar los objetivos que se proponen al inicio de afio.
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ANEXOS

Anexo N°1: Matriz de consistencia

EMPRESA CANTERA PATAPO LA VICTORIA S.A.

Titulo de la investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

¢,Cual es la relaciéon existente
entre clima organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
Cantera Péatapo La Victoria
S.A?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:
¢Cudl es el nivel de clima
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Cantera Patapo La Victoria
S.A?

¢, Cual es el nivel de desempenio
laboral de los colaboradores de
la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.?

¢ Cudles son los factores del
clima organizacional que se
relacionaran con el desempefio
laboral de los colaboradores de
la empresa Cantera Péatapo La
Victoria S.A.?

Determinar como el clima
organizacional se relacionara en
el desempeiio laboral de los
colaboradores en sus puestos
de trabajo dentro de la empresa
Cantera Péatapo La Victoria S.A.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Analizar cudl es el nivel de clima
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Cantera Péatapo La Victoria S.A.

Diagnosticar cudl es el nivel de
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
Cantera Patapo La Victoria S.A.

Identificar cuéles son los
factores del clima organizacional
gue se relacionaran en el
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
Cantera Péatapo La Victoria S.A.

H1: El clima organizacional se
relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores
de la empresa Cantera
Péatapo La Victoria S.A.

HO: El clima organizacional no
se relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
Cantera Patapo La Victoria
S.A.

Variable independiente:
Clima organizacional

Variable dependiente:
Desemperio laboral
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ANEXO N° 2: FORMATO DE PRESENTACION DEL CUESTIONARIO

[$ UNIVERSIDAD :3
SENOR DE SIPAN /N

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
EMPRESA CANTERA PATAPO LA VICTORIA S.A.

Estimados(as) amigos(as), colaboradores de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A. a
continuacién, se les presentan un conjunto de preguntas que nos ayudaran a medir la relacién
que tiene el clima organizacional y el desempefio laboral dentro de su centro de trabajo, Se
deberd responder segln su punto de vista o criterio en lo personal. Las respuestas que usted
proporcione seran personales y confidencial, y solo sera tratada para fines académicos en esta
investigacion

Marque con un aspa “X “, la respuesta que considere que mejor exprese su punto de vista de
acuerdo a los Items:

ENUNCIADO VALOR
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
N2 | ENUNCIADO VALORACION
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 1[2[3][4]5
ESTRUCTURA

1 | ;Conozco claramente las politicas de esta organizacién?

2 ¢ Desde el primer dia de trabajo en la empresa, conoce usted a

su jefe inmediato?

RESPONSABILIDAD

3 ¢ Su jefe inmediato distribuye correctamente los trabajos a todos
sus companeros, mostrando compromiso y responsabilidad?

a ¢ Tengo la libertad de tomar decisiones para mejorar el resultado
de mi trabajo, respetando las politicas de la empresa?

RECOMPENSA

¢;Los incentivos econémicos que son entregados como

5 | consecuencia de sus resultados de desempero es totalmente

justo?

6 ¢ En esta empresa recibe usted algun reconocimiento por parte
de su jefe?

DESAFIO

v ¢;La empresa cuenta con los implementos y/o recursos
necesarios para minimizar riesgos en su area de trabajo?

8 ¢ Mi jefe se preocupa por mi empeio y desarrollo dentro de mi

area de trabajo?

RELACIONES

9 ¢ Entre los colaboradores de esta empresa existe un ambiente de
respeto y cordialidad?

10 | ; Considera que la relacién con su jefe inmediato es apropiada?

COOPERACION

¢En esta empresa ponen mucho énfasis en mejorar el

s rendimiento personal y grupal de cada area?

12 ¢ Cuento con el apoyo y disposicion de mi jefe inmediato y
companeros para realizar una labor dificil en mi area de trabajo?

ESTANDARES
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UNIVERSIDAD

SENOR

DE SIPAN

13

¢ En esta organizacién me permiten desarrollar mis habilidades
para un mejor rendimiento?

14

¢ La administracién se preocupa constantemente por mejorar el
trabajo individual y trabajo en equipo?

Cco

NFLICTO

¢En esta empresa la mejor manera de causar una buena

15 impresion es evitando discusiones y desacuerdos?

IDENTIDAD

16 | ;,Se siente usted orgulloso de pertenecer a esta empresa? [ T 1T 1

Ne | ENUNCIADO ALORACION
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL 1[2[3]4]5

EFICACIA

17

¢ Esta usted satisfecho con la remuneraciéon econémica brindada
y el puesto en el que se desempena?

18

¢ Conoce usted cudles son sus funciones para cumplir con los
objetivos de su puesto de trabajo?

EFI

CIENCIA

19

¢, Cumple usted sus actividades establecidas en el tiempo
requerido?

20

¢En la empresa puedo desarrollar mis conocimientos y
habilidades?

EFECTIVIDAD

21

¢ Habitualmente usted se preocupa por la ejecucion de sus
funciones y cumplimiento de objetivos dentro de la empresa?

22

¢, En mi trabajo cumplo con todas las tareas asignadas por mi jefe
inmediato?

Gracias por su colaboracion.
Patapo, Junio del 2021
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ANEXO Ne° 3: VALIDACION POR EXPERTOS

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPRIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Dayana Yasmin Sanchez Soraluz
PROFESION Licenciada en administracién
ESPECIALIDAD
EXPERIENCIA g 04 afos
PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO Asesor de negocios 2

Titulo de la investigacién: “Clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en
la empresa cantera Patapo La Victoria S.A- Chiclayo 2021”

3.-DATOS DE LOS TESISTAS

- Cruz Bernal, Jackeline Esmeralda

:gg&?gg; - Heredia Rivas, Leidy Fiorela
PROGRAMA DE | Facultad de ciencias empresariales
PREGRABO Escuela Profesional de Administracion
General
- Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y
desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.
Especificos
OBJETIVOS - Analizar cudl es el nivel de clima organizacional en los colaboradores de
DE LA la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.
INVESTIGACION

- Diagnosticar cudl es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

- Identificar cudles son los factores del clima organizacional que se
relacionan con el desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera
Patapo La Victoria S.A.

A continuacién, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los
evaliie marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D” si esta en
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO.

POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

NO

1. | ¢Conozco claramente las politicas
de esta organizacién? SUGERENCIAS:

A(x) D()
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2. ¢Desde el primer dia de trabajo en A(x) D()
la empresa, conoce usted a su jefe | g GERENCIAS:
inmediato?

3. | ;Su jefe inmediato distribuye | A (X) D()
correctamente los trabajos a todos SUGERENCIAS:
sus companieros, mostrando
compromiso y responsabilidad?

4. .Tengo la libetad de tomar Afx) ()
decisiones para mejorar el | gUGERENCIAS:
resultado de mi trabajo, respetando
las politicas de la empresa?

5. iLos incentivos econémicos que A(x) ()
son entregados como | gUGERENCIAS:
consecuencia de sus resultados de
desemperfio es totalmente justo?

6. (En esta empresa recibe usted X)) 2L
algun reconocimiento por parte de | g UGERENCIAS:
su jefe?

7. ¢cLa empresa cuenta con los Al x) D()
implementos ylo recursos | syUGERENCIAS:
necesarios para minimizar riesgos
en su area de trabajo?

8. ¢(Mi jefe se preocupa por mi AAR) D()
empefio y desarrollo dentro de mi | gUGERENCIAS:
area de trabajo?

9. ¢(Entre los colaboradores de esta L 0()
empresa existe un ambiente de | gUGERENCIAS:
respeto y cordialidad?

10. | ¢ Considera que la relacién con su ALx) B( )
jefe inmediato es apropiada? SUGERENCIAS:
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11. | (En esta empresa ponen mucho A LX) A
énfasis en mejorar el rendimiento SUGERENCIAS:
personal y grupal de cada area?

12. | ;Cuento con el apoyo y disposicion Afx) D¢
de mi jefe inmediato y companieros SUGERENCIAS:
para realizar una labor dificil en mi
area de trabajo?

13. | ¢En esta organizacién me permiten | A (X) D()
desarrollar mis habilidades para un
mejor rendimiento? SUGERENCIAS:

14. | ;La administracion se preocupa ALx) B( )
constantemente por mejorar el SUGERENCIAS:
trabajo individual y trabajo en
equipo?

15. | ¢En esta empresa la mejor manera Alx) D()
de causar una buena impresion es SUGERENCIAS:
evitando discusiones y
desacuerdos?

16. | ;Se siente usted orgulloso de Agx) By 2
pertenecer a esta empresa? SUGERENCIAS:

17. | ;Estd usted satisfecho con la Afx) A
remuneracion econémica brindada | g yGERENCIAS:

y el puesto en el que se
desempena?

18. | ;Conoce usted cuales son sus A(x) D()
funciones para cumplir con Ios | gyUGERENCIAS:
objetivos de su puesto de trabajo?

19. | ¢Cumple usted sus actividades A(x) R
establecidas en el  tiempo | gUGERENCIAS:

requerido?
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20. | (En la empresa puedo desarrollar A(x) B()
mis conocimientos y habilidades? SUGERENCIAS:

21. | ¢Habitualmente usted se preocupa Alx) D{ J
por la ejecucion de sus funciones y | gUGERENCIAS:
cumplimiento de objetivos dentro
de la empresa?

22. | ¢En mi trabajo cumplo con mis X By J
funciones y tareas asignadas por mi | g GERENCIAS:
jefe inmediato?

A(x) D( )

PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIOS GENERALES: Ninguno

OBSERVACIONES: Ninguno

Wb

JUEZ - EXPERTO
DAYANA YASMIN SANCHEZ SORALUZ
DNI. 75633431

CLAD N* 25525
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPRIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Daniela Milagros Falcon Carrién
PROFESION Licenciada en administracion de empresas
ESPECIALIDAD Recursos Humanos
EXPERIENCIA 20 afios
PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO Especialista en recursos humanos de la
municipalidad de Surco.

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores en
la empresa cantera Patapo La Victoria S.A- Chiclayo 2021”

3.- DATOS DE LOS TESISTAS

- Cruz Bernal, Jackeline Esmeralda

:S;_BL?DESSY - Heredia Rivas, Leidy Fiorela
PROGRAMA DE | Facultad de ciencias empresariales
FREGRADO Escuela Profesional de Administracién
General
- Determinar la relacion existente entre el clima organizacional vy
desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.
Especificos
OBJETIVOS - Analizar cual es el nivel de clima organizacional en los colaboradores de
DE LA la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.
INVESTIGACION

- Diagnosticar cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

- Identificar cuéles son los factores del clima organizacional que se
relacionan con el desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera

Patapo La Victoria S.A.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los
evalile marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D” si esta en

DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO.

POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

1. | ¢Conozco claramente las politicas
de esta organizacion? SUGERENCIAS:

A(x) D()
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2. ¢ Desde el primer dia de trabajo en A(x) ()
la empresa, conoce usted a su jefe | g yGERENCIAS:
inmediato?

3. | ;Su jefe inmediato distribuye | A (X) RL 2
correctamente los trabajos a todos | g yGERENCIAS:
sus compafieros, mostrando
compromiso y responsabilidad?

4. ¢Tengo la libertad de tomar A(x) D()
decisiones para mejorar el SUGERENCIAS:
resultado de mi trabajo, respetando
las politicas de la empresa?

8. (Los incentivos econémicos que A(x) O( )
son entregados como | gUGERENCIAS:
consecuencia de sus resultados de
desempefio es totaimente justo?

6. LEn esta empresa recibe usted A(x) D()
algun reconocimiento por parte de | gUGERENCIAS:
su jefe?

7. ;cLa empresa cuenta con los A(x) DL )
implementos y/o recursos | gUGERENCIAS:
necesarios para minimizar riesgos
en su area de trabajo?

8. | (Mi jefe se preocupa por mi i B
empefio y desarrollo dentro de mi | gyUGERENCIAS:
area de trabajo?

9. | ¢Entre los colaboradores de esta A(X) ()
empresa existe un ambiente de | g yGERENCIAS:
respeto y cordialidad?

10. | ;Considera que la relacién con su Afx) o( )
jefe inmediato es apropiada? SUGERENCIAS:
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11. | ¢En esta empresa ponen mucho A% LD
énfasis en mejorar el rendimiento | gUGERENCIAS:
personal y grupal de cada area?

12. | ¢Cuento con el apoyo y disposicion A4E) D )
de mi jefe inmediato y comparieros | gyGERENCIAS:
para realizar una labor dificil en mi
area de trabajo?
¢En esta organizacién me permiten | A (X)) D()

s llar mis habilidad
esarrollar mis habilidades para un Y
mejor rendimiento? SUGERENCIAS:

14. | ;La administracion se preocupa AEX) Be 3
constantemente por mejorar el | gUGERENCIAS:
trabajo individual y trabajo en
equipo?

15. | ¢En esta empresa la mejor manera ALX) D¢
de causar una buena impresion es | gUGERENCIAS:
evitando discusiones y
desacuerdos?

16. | ;Se siente usted orgulloso de ALx) D()
pertenecer a esta empresa? SUGERENCIAS:

17. | (Esta usted satisfecho con la A(x) D()
remuneraciéon econoémica brindada | g yGERENCIAS:

y el puesto en el que se
desempena?

18. | ;Conoce usted cuales son sus Ax) ()
funciones para cumplir con l0s | gUGERENCIAS:
objetivos de su puesto de trabajo?

19. | (Cumple usted sus actividades A(x) 2K 3
establecidas en el tiempo | gUGERENCIAS:
requerido?
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20. | (En la empresa puedo desarrollar ALx) D()

21. | ¢Habitualmente usted se preocupa Afx) 0( )
por la ejecucion de sus funciones y | g UGERENCIAS:
cumplimiento de objetivos dentro
de la empresa?

22. | ;En mi trabajo cumplo con mis A(x) ¢ )
funciones y tareas asignadas pormi | gGERENCIAS:
jefe inmediato?

A(x) D( )

PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIOS GENERALES: Ninguno

OBSERVACIONES: Ninguna

e

U/ —J0EZ - EXPERTO

DANIELA MILAGROS FALCON CARRION
Colegiatura N° 06314
DNI N°: 10752543
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPRIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ | CRISTIAN ALEXANDER CANARIO MATIAS
| PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
! INTENACIONALES B
ESPECIALIDAD
EXPERIENCIA 4 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en
la empresa cantera Patapo La Victoria S.A- Chiclayo 2021"

| 3.- DATOS DE LOS TESISTAS

- Cruz Bernal, Jackeline Esmeralda

APEL?JR[ESSY - Heredia Rivas, Leidy Fiorela
PROGRAMA DE | Facultad de ciencias empresariales o
PREGRADO Escuela Profesional de Administracién
g | General = B
- Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y
desempefio de los colaboradores de la empresa Cantera Patapo La
Victoria S.A.
-
OBJETIVOS - Analizar cuél es el nivel de clima organizacional en los colaboradores de
DE LA la empresa Cantera Patapo La Victoria S A.
INVESTIGACION

- Diagnosticar cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa Cantera Patapo La Victoria S.A.

- Identificar cudles son los factores del clima organizacional que se
relacionan con el desempeio de los colaboradores de la empresa Cantera
Péatapo La Victoria S.A.

" A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los
evalde marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO.

POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N°

1. | ¢Conozco claramente las politicas
de esta organizacion? SUGERENCIAS:

A(X) D()
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2. ¢Desde el primer dia de trabajo en | A X) D()
la empresa, conoce usted a su jefe SUGERENCIAS:
inmediato?

3. | (Su jefe inmediato distribuye | A (X) D()

nente los trabajos a todos | 5\,GERENCIAS:
sus  compafieros, mostrando
compromiso y responsabilidad?

4. | ;Tengo la libetad de tomar|”(X) D()
decisiones para mejorar el | gGERENCIAS:
resultado de mi trabajo, respetando
las politicas de la empresa?

5. | ¢Los incentivos econémicos que | A (X) D( )
. Sevagaine COMO | SUGERENCIAS:
consecuencia de sus resultados de
desempefio es totalmente justo?

6. | (En esta empresa recibe usted | A (X) D( )
algan reconocimiento por parte de | 5UGERENCIAS:
su jefe?

7. | ¢La empresa cuenta con los A(X) D()
implementos  ylo  recursos | g;GERENCIAS:
necesarios para minimizar riesgos
en su area de trabajo?

8. | ;M jefe se preocupa por mi|(X) D()
empefio y desarrollo dentro de mi | g\GERENCIAS:
area de trabajo?

9. | ¢Entre los colaboradores de esta | (X) D()

npresa existe un ambiente de | g GERENCIAS:
respeto y cordialidad?

10. | ;Considera que la relacion con su | A (X) D()
jefe inmediako es apropiada? SUGERENCIAS:
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11. | ¢En esta empresa ponen mucho A(X) D()
personal y grupal de cada area?

12. | ¢ Cuento con el apoyo y disposicion A(X) D()
de mi jefe inmediato y comparieros SUGERENCIAS:
para realizar una labor dificil en mi
4rea de trabajo?

43. | ¢En esta organizacién me permiten | A (X) D()
desarrollar mis habilidades para un .
mejor rendimiento? SUGERENCIAS:

14. | ;(La administracion se preocupa A(X) o)
trabajo individual y trabajo en
equipo?

15. | (En esta empresa la mejor manera A(X) D()
de causar una buena impresion es SUGERENCIAS:
evitando discusiones y
desacuerdos?

16. | ;Se siente usted orgulloso de | A (X) D()
pertenecer a esta empresa? SUGERENCIAS:

17. | (Esta usted satisfecho con la | (X) 24}
remuneracién econémica brindada | g GERENCIAS:
y el puesto en el que se
desempeiia?

18. | ;Conoce usted cudles son sus A{X) D()
funciones para cumplir con 10s | g ;GERENCIAS:
objetivos de su puesto de trabajo?

19. | (Cumple usted sus actividades A(X) D()
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20. | 4En la empresa puedo desarrollar A(X) D( )
mis conocimientos y habilidades? | g GERENCIAS:

21. | ¢Habitualmente usted se preocupa A(X) D()
por la ejecucion de sus funciones ¥ | 5UGERENCIAS:
cumplimiento de objetivos dentro
de la empresa?

22. | ¢En mi trabajo cumplo con mis A(X) D()
funciones y tareas asignadas por mi | 5GERENCIAS:
jefe inmediato?

PROMEDIO OBTENIDO: A(X) D()

COMENTARIOS GENERALES: NINGUNO

[BSERVACIONES: NINGUNA

\ JUEZ - EXPERTO

CRISTIAN ALEXANDER CANARIO MATIAS
DNI: 72842644

CLAD N° 28689
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ANEXO N° 4: CARTA DE ACEPATACION

éﬁ EMPRESA MINERA NO METALICA - CANTERA PATAPO LA VICTORIA $.A.

“Afio del bicentenario del Per(: 200 afios de independencia”

Patapo, 22 de septiembre de 2021

Mg. Carla Angélica Reyes Reyes
Directora de EAP DE Administracién
Universidad Sefior de Sipan

Asunto: ACEPTACION DE PERMISO Y APOYO EN INVESTIGACION

Es grato dirigirme a usted para saludarla afectuosamente a nombre de la Empresa Minera

No Metilica - Cantera Patapo La Victoria S.A. y a la vez manifestarle lo siguiente:

Que, habiendo recibido la solicitud de permiso y apoyo en investigacion, por parte nuestra
para con las estudiantes: Cruz Bernal Jackeline Esmeralda, identificada con DNI: 75362378 y
Heredia Rivas Leidy Fiorela, identificada con DNI: 48203367, indicamos a su persona que se
acepté el permiso y apoyo para realizar dicha investigacion dentro de las instalaciones de

nuestra empresa.

Atentamente.

ALICA

RUC: 20480515961 — PARTIDA SUNARP N 11091530

CARRETERA CHONGOYAPE KM 4 — CASERIO LAS CANTERAS — PATAPO ~ CHICLAYO
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ANEXO N° 5: RESOLUCION DE PROYECTO
IS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0550-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 02 de julio de 2021.
VISTO:

El Oficio N°0152-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 25 de junio de 2021, y el proveido del Decano de la
FACEM de fecha 25/06/2021, y:

CONSIDERANDO:

Que, la constitucion Politica del Peru en su Articulo 18° establece que “Cada Universidad es autonoma en
su régimen normativo de gobierno, académico, administrative y economico. Las universidades se rigen por
sus propios Estatutos en el marco de la constitucién y las leyes”

Que acorde con lo establecido en el Articulo 8° de la Ley Universitaria, Ley N® 30220, la autonomia inherente
a las Universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente ley y demas
normativa aplicable, Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normativo de gobierno,
académico, administrativo y economico. La Universidad Senor de Sipan desarrolla sus actividades dentro
de su autonomia prevista en la constitucion politica del estado y de ley Universitaria N® 30220

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

Que, segun Oficio N*152-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 25 de junio de 2021, la Directora de la Escuela
Profesional de Administracién, Dra. Janet Isabel Cubas Carranza, solicita aprobacion de los proyectos de
tesis de los estudiantes del IX ciclo, del programa regular, semestre 2021- |.

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

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Tesis. de los estudiantes de la Escuela Profesional de
Administracion, del IX ciclo - semestre 2021 - |, a cargo del docente Dr. Onésimo Mego Nunez, segun se
indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES ADMISIGN E INFORMES

Decano(e)
Facultad de Ciencins Empresarinles Facullad de Ciencias Empresariales 74 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Cc.: Escuela, Archivo Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peri

www.uss.edu.pe
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
; CRUZ BERNAL JACKELINE ESMERALDA LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA|  GESTION EMPRESARIAL Y
i ¥ EMPRESA CANTERA PATAPO LA VICTORIA S A - EMPRENDIMIENTO
HEREDIA RIVAS LEIDY FIORELA CHICLAYO., 2021
LA VENTAJA COMPETITVA  PARA
5 e i INCREMENTAR LAS VENTAS EN LA| GESTION EMPRESARIAL Y
FERRETERIA SENOR DE LOS MILAGROS SAC - EMPRENDIMIENTO
PUICON ODAR ISIDORA ADRIANA JAYANCA, 2021
ESPINO CARRASCO MADELEINE PLAN ESTRATEGICO DE MARKETING PARA
" INCREMENTAR LAS VENTAS DE LA EMPRESA |  GESTION EMPRESARIAL Y
SERVICIOS MEDICOS ESPECIALIZADOS DEL EMPRENDIMIENTO
SANCHEZ HERRERA WALDIR NORTE E.LR L - LAMBAYEQUE 2021
EL PROCESO ADMNSTRATIVO Y LA GESTION
DE LOS RESIDUOS SOLIDOS EN LA| GESTION EMPRESARIALY
4 [FLORES ZEGARRAJRERA MARLU MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO EMPRENDIMIENTO
2021
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE |  GESTION EMPRESARIAL Y
13 | CUERRERO LOZADA YOLANOA PRERINA LA MUNICIPALIDAD  PROVINCIAL  DE EMPRENDIMIENTO
LAMBAYEQUE 2021
ESTRATEGIAS DE MARETING ONLINE PARA
MEJORAR LA DECISION DE COMPRA EN| GESTION EMPRESARIALY
0 0 SR R TIEMPOS DE COVIDI® EN CLIENTES DE EMPRENDIMIENTO
BAMBINITOS - FERRENAFE, 2021
CALIDAD DE SERVICIO Y SU INFLUENCIA EN LA
) e SATISFACCION DEL CLIENTE PARA LA| GESTION EMPRESARIAL Y
EMPRESA ECO HOSTAL MAMITA HELMITA EMPRENDIMIENTO
MONCAYO GIL BRAULIO JESUS S.C.RL, LAMBAYEQUE 2021
DISENO DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION
LABORAL PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD | GESTION EMPRESARIAL Y
18 | LUCANO AGUILAR FERNANDA DEL MILAGRO | pe) 6”0 ABORADORES DE LA EMPRESA EMPRENDIMIENTO
MIBANCO - CAYALTI 2021
MARTINEZ VASQUEZ RODOLFO SAUL PLAN ESTRATEGICO DE MARKETING DIGITAL
& PARA MEJORAR EL POSICIONAMIENTO DE|  GESTION EMPRESARIAL Y
MARCA DEL BAR RESTAURANT PUB *EL ULTIMO EMPRENDIMIENTO
VASQUEZ CARRERO MARISABEL ADIOS" - PATAPO, 2021
MEDINA ZURIGA KATTY DEYALLIRA
ESTRATEGIAS DE MARKETING MX PARA| coor i oiooeo o
20 INCREMENTAR LAS VENTAS DEL NEGOCIO AU gy
MIO QUIROZ BRENDA SOLANGE LUCHO PRIETO EIRL - CHICLAYO 2021
MONJA CHIROQUE JUAN CARLOS PLAN DE MARKETING DIGITAL PARA MEJORAR
21 EL POSICIONAMENTO DE LA PROLACNAT| ~CESHOMEMPRESTRALY
ZURIGA TAICA LIDA MADELEYNI SAC., LA VICTORIA 2021
ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe
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ANEXO N°6: T1

| UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

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

pimentel, Octubre 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

Las suscritas: _
Cruz Bernal, Jackeline Esmeralda con DNI: 75362378
Heredia Rivas, Leidy Fiorela con DNI:48203367

En calidad de autoras exclusivas de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA
CANTERA PATAPO LA VICTORIA 5.A- CHICLAYO 2021”

presentado y aprobado en el afio 2021 como requisito para optar el titulo de licenciadas en
Administracién, de la Facultad de clencias empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION,
por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad
safior de Sip4n para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro)
trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado,
a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

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

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

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

CRUZ BERNAL, JACKELINE ESMERALDA 75362378

HEREDIA RIVAS, LEIDY FIORELA 48203367

¥ £
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ANEXO N° 7: FOTOS DE APLICACION DE ENCUESTA

Figura 16
Foto 1 aplicando encuesta

Figura 17
Foto 2 y 3 aplicando encuesta
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Figura 18
Foto 4 y 5 aplicando encuesta

Figura 19
Foto 6 y 7 aplicando encuesta
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ANEXO N° 8: REPORTE DE SIMILITUD

NOMBRE DEL TRABAJO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMP
ENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
EN LA EMPRESA CANTERA PATAPO LA
VICT

RECUENTO DE PALABRAS
12039 Words

RECUENTO DE PAGINAS
57 Pages

FECHA DE ENTREGA
Jan 26,2023 10:51 AM GMT-5

® 20% de similitud general

Reporte de similitud

AUTOR

Cruz Bernal, Jackeline Esmeral Heredia R
ivas, Leidy Fiorela

RECUENTO DE CARACTERES
65313 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
266.7KB

FECHA DEL INFORME
Jan 26, 2023 10:51 AM GMT-5

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

» 16% Base de datos de Internet
» Base de datos de Crossref
« 16% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

* 6% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de Crossr

« Material citado

Resumen
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ANEXO N° 9: ACTA DE ORIGINALIDAD

Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N°0550-FACEM-USS-2021, presentado por
la Bachiller, Cruz Bernal Jackeline Esmeralda con DNI: 75362378 y Bachiller, Heredia
Rivas Leidy Fiorela con DNI: 48203367, con su tesis Titulada “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA CANTERA PATAPO LA VICTORIA S.A- CHICLAYO 2021”.

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

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

Pimentel, 27 de enero del 2023

Dr. Ab?aham José
DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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