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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Empresa
Acabados Marcelino en Chiclayo, en el afio 2024. Utilizando una metodologia
de tipo descriptivo correlacional con un disefio no experimental y transversal, se
incluyé a los 30 trabajadores de la empresa en la muestra poblacional. Los
resultados, obtenidos a través de encuestas y analisis estadistico, muestran una
relacion positiva y moderada entre las variables, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.652 y una significancia de 0.005. Ademas, se
identificaron como deficientes los factores de identidad, desafio y estructura
dentro del clima organizacional, y las dimensiones de capacitacién, recompensa
y trabajo en equipo en el desempeiio laboral. En respuesta a estos hallazgos,
se propone un sistema de recompensas, reconocimientos e incentivos, junto
con un plan integral de capacitacion que abarca aspectos inductivos,
preventivos, correctivos y de desarrollo de carrera, con el objetivo de mejorar

tanto el clima organizacional como el desempefio laboral de los empleados.

Palabras claves: Clima Organizacional, Comportamiento Organizacional,

Desempefio Laboral.
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Abstract

The present research aims to analyze the relationship between Organizational
Climate and Job Performance of the employees at Acabados Marcelino
Company in Chiclayo, in the year 2024. Using a descriptive correlational
methodology with a non-experimental and cross-sectional design, the study
included all 30 employees of the company as the population sample. The results,
obtained through surveys and statistical analysis, show a positive and moderate
relationship between the variables, with a Spearman correlation coefficient of
0.652 and a significance level of 0.005. Additionally, factors such as identity,
challenge, and structure within the organizational climate, and dimensions such
as training, rewards, and teamwork in job performance, were identified as
deficient. In response to these findings, a technical proposal is presented,
including a system of rewards, recognitions, and incentives, along with a
comprehensive training plan that covers inductive, preventive, corrective, and
career development aspects, with the aim of improving both the organizational

climate and the job performance of the employees.

Keywords: organizational climate, work environment, work performance.
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.  INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Una organizacion se define como un grupo de individuos que colaboran con el
propodsito de alcanzar metas compartidas. Por tanto, resulta esencial que las
empresas presten una atencion significativa a la gestion del clima organizacional.
Esto se traduce en la creacién de un entorno laboral en el cual los empleados
puedan desenvolverse de manera armoniosa, siguiendo normas y valores
compartidos, bajo la guia de estilos de liderazgo que orienten a la organizacion
hacia la consecucion de sus metas.

El Clima Organizacional, trata de la atmosfera interna de la empresa, un ambiente
laboral positivo, promueve la comunicacion efectiva, el respeto mutuo y la
colaboracion, tiende a fomentar un mejor rendimiento de los trabajadores. Cuando
los empleados se sienten valorados y respaldados por la organizacion, es mas
probable que estén motivados y comprometidos en la consecucién de los objetivos
de la empresa (Pilligua & Arteaga, 2019).

Una organizacion que dedica esfuerzos a nutrir un ambiente saludable y alentador
estd mejor posicionada para alcanzar sus metas y objetivos, ya que un equipo
motivado y comprometido tiende a ser mas productivo y eficiente en sus tareas. Por
lo tanto, el clima organizacional y el desempefio laboral estan intrinsecamente
relacionados, y su gestion adecuada puede marcar la diferencia en el éxito y la
sostenibilidad de una empresa.

A nivel Internacional

Albrecht et al. (2019) a través de su investigacién, sefiala que los empleados que
laboran en empresas con un ambiente laboral apropiado tienen una mayor
probabilidad de experimentar satisfaccidbn y compromiso en su trabajo.

Ahmad et al. (2018) y Cygler et al. (2018) consideran la necesidad de comprender
cémo el clima organizacional, que abarca las percepciones compartidas por los
empleados y la interpretacion que le dan a las politicas, practicas y procedimientos
en su lugar de trabajo, asi como a los comportamientos relacionados con los
recursos humanos, puede influir en el compromiso y la satisfaccion de los
empleados. Esta comprension es esencial para mejorar la gestion de recursos

humanos y el desempefio laboral en las organizaciones.
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Rozman & Strukelj (2021) manifiestan que las organizaciones exitosas deben
reconocer que los elementos que componen el clima organizacional tienen un
efecto positivo en el rendimiento laboral y la implicacion de los empleados. Por
ende, es esencial que las organizaciones lleguen a dominar completamente todos
los procesos relacionados con su personal; debido al impacto que genera el clima
organizacional en el compromiso de los trabajadores.
En Pakistan Atta et al. (2019) indican que existe una correlacion positiva entre el
ambiente laboral, la atmdésfera propicia para la innovacion y la cooperacion, y el
rendimiento de los trabajadores. Los investigadores también resaltan la importancia
de la conexion entre el ambiente laboral y el desempefio del empleado,
especialmente evidente en el sector de la salud. Ademas, sefialan que existe una
discrepancia entre las expectativas del empleado y lo que realmente el ambiente
laboral facilita o brinda al trabajador. La investigacion se centra en ambas variables
de estudio, buscando establecer la relacién entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral.
Palacios (2019) considera que el ambiente de trabajo en una organizaciéon como el
rendimiento laboral son factores cruciales para alcanzar éxitos en las agencias, y
se observa una fuerte correlacion entre ellos. Se plantea que un clima
organizacional positivo se traduce en un mejor desempefio laboral. Este estudio se
vincula con la investigacion actual, ya que se enfoca en analizar ambas variables,
el clima organizacional y el rendimiento laboral, y busca identificar las dimensiones
gue resultan fundamentales para comprender la relacion entre estas dos variables
de estudio.
A Nivel Nacional

En Peru la problemética no es ajena a este contexto, ya que investigaciones
previas han destacado una relacion significativa y positiva entre las variables en
estudio, las cuales incluyen elementos como la inteligencia emocional y la
motivacion, formando parte de las dimensiones del clima organizacional. Ademas,
es importante sefalar que tanto el sector privado como el sector publico en el pais
han demostrado un creciente interés por investigar estas variables, reflejado en el
enfoque que diversas instituciones y organizaciones han dirigido hacia estos
campos de estudio.

En el articulo de Penachi (2019) se resalta la existencia de una relacién altamente

14



significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de los empleados
del Instituto Nacional de Defensa Civil. Esta relacion se ve fuertemente influenciada
por el ambiente tanto interno como externo, lo cual puede tener un impacto directo
en el entorno de los trabajadores. Por lo tanto, resulta fundamental abordar la
mejora de estos entornos mencionados para que la institucién pueda alcanzar sus
metas previstas y ofrecer un servicio eficiente y de alta calidad.
En su articulo, Mamani et al (2020) hacen hincapié en que existe una relacion
altamente significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral Se
destaca que cuanto mejor sea el comportamiento organizacional, mayor sera el
rendimiento general en el trabajo, y a la inversa, un clima organizacional deficiente
se traduce en un menor desempefio laboral. Esta investigacion se enfoca en las
mismas variables que estamos observando, es decir, el clima organizacional y el
rendimiento general en el proceso de trabajo, y demuestra una relacion directa y
altamente significativa entre ambas.

A Nivel Local
La empresa de Acabados Marcelino EIRL se dedica a la fabricacion y
comercializacion de acabados para la construccién, que incluyen una amplia gama
de productos tales como revestimientos, ceramicas, porcelanatos, pisos laminados,
marmoles, granitos y otros materiales de alta calidad para interiores y exteriores.
La empresa se especializa en ofrecer soluciones estéticas y funcionales para
viviendas, oficinas, comercios e instalaciones industriales, adaptandose a las
necesidades y tendencias del mercado.
Ademas, la empresa proporciona servicios de instalacion y mantenimiento de estos
acabados, asegurando que sus clientes reciban productos de alta calidad, y un
servicio integral que cubre desde la seleccion del material adecuado hasta su
correcta colocacion y posterior cuidado. Marcelino EIRL busca diferenciarse por su
compromiso con la excelencia, generando satisfaccion del cliente a través de
productos innovadores y un servicio personalizado.
La empresa de acabados Marcelino EIRL enfrenta una serie de problemas criticos
en su Clima Organizacional los cuales estan relacionados principalmente con la
estructura organizativa, la responsabilidad en el trabajo y las relaciones

interpersonales.
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Uno de los problemas mas significativos es la falta de claridad en las reglas y
normas de la empresa; esta ambigiiedad genera confusion entre los empleados,
guienes no tienen una comprension clara de sus roles y responsabilidades. La
ausencia de un estilo de liderazgo definido agrava esta situacién, ya que los
empleados no cuentan con una guia o direccién adecuada, lo que resulta en una
falta de cohesidn y orientacion dentro de los equipos de trabajo.

Las relaciones interpersonales en la empresa también estan deterioradas, se
evidencian conflictos entre empleados y no se manejan de manera efectiva,
creando un ambiente de trabajo tenso y hostil. Esta situacién ha disminuido
significativamente el sentido de identidad y pertenencia de los empleados hacia la
empresa, lo cual podria reflejarse en una reduccion en los niveles de productividad
y en la falta de alineacién entre los objetivos personales de los empleados y los
objetivos de la organizacion.

Ademas, se observa que el Desempefio Laboral podria estar afectado la percepcién
de satisfaccion en el trabajo. Esto puede conllevar problemas adicionales como la
falta de trabajo en equipo, una ausencia de liderazgo efectivo y una capacitacion
insuficiente del personal. La administracion de la empresa no ha implementado
medidas efectivas para abordar estos problemas, y de seguir esa tendencia se
podrian generar consecuencias negativas a largo plazo en el desempefio de los
trabajadores y en el funcionamiento general de la organizacién. En este contexto,
se plantea la necesidad de investigar si existe una relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la sucursal Chiclayo de

la Empresa de Acabados Marcelino EIRL.

1.2. Antecedentes del estudio

Ambito Internacional

Obeng et al. (2021) El objetivo del estudio es examinar como el clima organizacional
afecta el desempefio laboral de los empleados en bancos rurales y comunitarios.
El estudio se basa en la teoria del intercambio social y la norma de reciprocidad
para analizar esta relacion. Se recopilaron 431 respuestas validas a través de un
cuestionario estructurado. Luego, se utilizé un analisis de regresion mdltiple

jerarquico para validar las hipotesis derivadas de la revision de la literatura. Los
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resultados sugieren que la gestion del clima organizacional, la pasion por el trabajo
armonioso, el liderazgo y el coaching pueden desempeiiar roles importantes en la
mejora del DL en bancos rurales y comunitarios, y que estas relaciones son
influenciadas por diversos factores y dinamicas.

Zamin y Hussin, (2021) en Pakistan, en su estudio de investigacion, el propésito
principal fue examinar la influencia de los estilos de liderazgo y el compromiso
organizativo en el rendimiento laboral, considerando la mediacién del compromiso
organizativo. La metodologia adoptada fue de naturaleza cuantitativa, utilizando un
disefio transversal. La muestra, compuesta por 413 profesores de universidades
publicas, fue seleccionada mediante una técnica de muestreo aleatorio
estratificado. La recopilacién de datos se llevé a cabo a través de una encuesta, y
para el andlisis se emplearon los programas SPSS-25 y Smart PLS-SEM-3.3. Los
resultados obtenidos indicaron una conexion positiva y estadisticamente
significativa entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizativo con el
rendimiento laboral.

Vasquez (2021) en México, en su articulo académico busca explicar los resultados
de los articulos cientificos de los paises de Colombia, México, Perd, entre otros,
sobre el clima organizativo dentro del sector publico en América Latina entre 2016
y 2020. A través de una técnica cualitativa - descriptiva de disefio revision
documental que permitido la evaluacion y andlisis de 15 articulos académicos
obtenidos de bases de datos cientificas. La investigacion reconoce los estilos de
vida del individuo, la organizacién y los factores psicologicos organizacionales que
sin demora afectan el clima de la empresa, cambiando la correlacién entre el
compromiso, la motivacion y el clima organizativo. Ademas, se concluye que, la
nocién de un ambiente excesivo se relaciona con un alto nivel de satisfaccion, por
lo tanto, la suma de las dos variables genera un rendimiento general vital de los
trabajadores.

Rossana y Floril (2021) en Ecuador, en su articulo académico cuyo obijetivo fue
“determinar la relacion entre el clima de la organizacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de las importantes empresas de supermercados del Ecuador”. Hizo
uso del método cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional. La unidad
de analisis fueron 379 colaboradores de las tres importantes cadenas comerciales.

La herramienta presenté una fiabilidad comprobada con un alfa de Cronbach de
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0,977. La relacion entre las variables, indicada por un coeficiente de Spearman de
0,294, se corrobor6 adicionalmente con la medida de adecuacion KMO y la prueba
de esfericidad de Bartlett. Aunque la conexidn entre sus componentes no es
concluyente, las consecuencias adquiridas muestran que las cadenas mas
importantes de supermercados ecuatorianos son conscientes de la importancia de
establecer ambientes adecuados para proporcionar un mejor ambiente en la
organizacion, mejorar el desempefio y permitir que el colaborador como el
empleador logren su mayor crecimiento.

Martinez y Palma (2019) en Nicaragua, en su tesis, tiene por objetivo determinar la
incidencia del clima organizativo en el desempefio del personal de la Alcaldia
Municipal de Matagalpa en el primer semestre del afio 2019. El tipo de investigacion
es descriptiva mixta. La unidad de andlisis la conformaron 720 trabajadores de la
alcaldia, los hallazgos confirman la hipétesis del investigador. Sin embargo, sefiala
gue ademas del conocimiento, también son importantes la experiencia y
habilidades, sin embargo, deben considerar otras cualidades como las aptitudes,
motivos y rasgos, que, si aceptablemente son dificiles de detectar, son igualmente
necesarios para alcanzar un desempefio eficiente, la motivacion, trabajo en equipo,
la informacion traducida en buena comunicacion, satisfaccion, liderazgo, entre otro.
Ambito Nacional

Flores (2021) en Arequipa, en su estudio tuvo como objetivo principal investigar el
Clima Organizacional y el rendimiento de los empleados de la empresa. La muestra
es de 150 personas. El método utilizado es descriptivo-correlacional. Los hallazgos
demuestran que “prevalece una relacién entre las variables clima organizativo y
rendimiento laboral. También, se evidencié que el clima organizativo dentro de la
empresa es favorable para la integracion, reconocimiento de las necesidades de
estructura de la organizacion, las recompensas por el rendimiento laboral superior
y que el DL global” de las personas de la agencia Cynkat en la empresa, el
rendimiento global adaptativo, contextual, la conducta organizativa y laboral son
ampliamente favorables en el maximo de los trabajadores.

La investigacion de Olivera-Garay et al. (2021) tiene por objetivo “determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la empresa Cotton
Life”; tomando como unidad muestral a 80 trabajadores; la investigacién es de

enfoque cuantitativo, de disefilo no experimental-transeccional y caracter
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correlacional-causal y através de la encuesta se pudieron recolectar los siguientes
resultados la influencia directa y positiva entre las variables de estudio, confirmando
la hipétesis planteada por las investigadoras.

Chagray et al. (2020) en Huaura, en su investigacion tuvo por objetivo encontrar la
influencia que tiene el clima organizativo y el desempefio laboral. La metodologia
usada fue correlacional, transversal de tipo descriptiva, porque se quiere conocer;
siendo la muestra 40 trabajadores de la empresa Inversiones Pecuarias Granados
S.A.C. Los resultados sefalan que la percepcion de los trabajadores es un clima
favorable; el mismo que influye positivamente en su desempefio. Ademas,
recomienda la promocion de un programa de mejora continua del clima
organizacional.

Galarreta et al. (2020) en Lima, en su investigacién tuvo por objetivo analizar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
en la Agencia Miraflores de Mibanco, Se recopilé informacion a través de un
cuestionario para obtener datos cuantitativos. Ademas, se llevd a cabo una
entrevista para obtener retroalimentacion que permitiera mejorar los aspectos en
los que la agencia no enfatiza. Se proceso la data utilizando el software Excel para
crear graficos y el programa SPSS para realizar analisis estadisticos. Los hallazgos
revelan la existencia de una correlacion positiva alta entre las variables, lo que
confirma la influencia del clima organizacional en el desempefio; asi también la
motivacion, la comunicacion y el liderazgo también estan relacionados con el
desempenio laboral, indicando que estos factores son relevantes en el contexto de
la agencia.

Peralta (2019) en Lima, en su tesis académica cuyo objetivo fue determinar el
efecto que el clima organizativo tiene en el desempefio laboral de los trabajadores
de una agencia de subcontratacién. Los estudios se convierten en no
experimentales, descriptivos y cuantitativos. La poblacion de los estudios se
compone de 90 personas cuya muestra de 39 empleados se convirtid en no
probabilistico. Los resultados determinados han sido que el clima organizacional se
asocia directamente con el desempefio laboral, la relacién es considerable con r =
0.533 todo esto debido a que algunos de los tamafios estudiados de cada una de
las variables tienen una relacién significativamente grande, resultando en una

estrecha relacion entre las variables sefialadas.
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Urbano (2018) en Huaraz, en su investigacion cuyo objetivo fue evaluar el
impacto del clima organizativo en los trabajadores; la investigacion es de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental-transeccional y caracter correlacional-
causal. Se hizo uso del censo, es decir se consider6 a todos los colaboradores de
la Administracion Local de Agua Huaraz, durante el periodo 2016. Los hallazgos de

la investigacion determinan la existencia de una positiva relacion entre las variables.

Ambito Local

Garcia (2022) en su investigacion tuvo por objetivo hallar la relacion existente entre
el clima organizativo y el desempefio laboral del personal de Tropa Servicio Militar
Voluntario (PTSMV) N°7, destacado en el Departamento de Lambayeque durante
el afio 2021. El enfoque de esta investigacion se caracteriza por su naturaleza
cuantitativa, descriptiva y su disefio transversal y correlacional. Se recopild
informacion de una muestra de 103 individuos, los resultados obtenidos revelaron
la existencia de una correlacién positiva y fuerte entre los constructos de estudio,
estos hallazgos indican que a medida que mejora el clima organizativo de los
colaboradores, también mejora su desempefio laboral.

Heredia (2021) en su investigacion tuvo por objetivo determinar si el clima
organizacional impacta en el desempefio laboral de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Chongoyape, Lambayeque. La muestra se conformo por
trabajadores de dicha institucién, a quienes se les dirigié una encuesta disefiada
para evaluar las dimensiones de ambas variables. Los resultados de esta
correlacion revelaron una relacion sélida, con un valor de p<0.01 y una correlacion
de 0.934; llegando a la conclusion que existe una relacion directa. Ademas, se
observa que ambos se sitian en un nivel intermedio, sin alcanzar un nivel éptimo.
Por lo tanto, se sugiere que implementar programas y acciones dirigidas a mejorar
el clima organizacional puede ser un enfoque efectivo para potenciar el desempefio
general de la institucion.

Correa (2021) en su tesis de grado tiene como proposito principal de este estudio
consistio en evaluar la influencia del clima organizacional en el rendimiento laboral
de los empleados que forman parte del Gobierno Regional de Lambayeque durante
el afio 2021. Para llevar a cabo esta investigacion, se adopté un enfoque de nivel

basico con un disefio no experimental de tipo transversal y orientacion explicativa,
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utilizando métodos cuantitativos. La muestra la conformaron 26 empleados que
pertenecen a la Gerencia de Administracion del Gobierno Regional de
Lambayeque. La data se obtuvo a través de la encuesta, en las cuales se
plantearon afirmaciones relacionadas con las variables de interés. Los resultados
obtenidos a partir del analisis estadistico revelaron una fuerte relacién entre las
variables estudiadas, esto indica que el clima organizacional ejerce una influencia
significativa del 99.2% en el desempefio laboral de los empleados.

Callao (2020) en su tesis tiene como propésito principal de este estudio consistio
en evaluar la influencia del clima organizacional en el rendimiento laboral de los
empleados que forman parte del Gobierno Regional de Lambayeque durante el afio
2021. Para llevar a cabo esta investigacion, se adopté un enfoque de nivel basico
con un diseflo no experimental de tipo transversal y orientacion explicativa,
utilizando métodos cuantitativos. La muestra se compuso por 26 empleados que
pertenecen a la Gerencia de Administracion del Gobierno Regional de
Lambayeque. La recopilacion de datos se realiz0 a través de encuestas, en las
cuales se plantearon afirmaciones relacionadas con las variables de interés; se
concluye que existe relacion significativa moderada entre el clima organizacional y
el desemperio laboral, el cual impacta directamente en la calidad de la prestacion
de servicios y se infiere que, si el discernimiento del clima organizacional es
negativo, el desempefio laboral general en el CNCS de Lambayeque también sera
deficiente.

Limo (2018) Lambayeque, tiene por objetivo general evaluar el impacto del
compromiso organizativo en el desarrollo laboral de los trabajadores del Proyecto
Especial Olmos Tinajones en Lambayeque durante el afio 2017; la metodologia
usada es cuantitativa, descriptiva — correlacional; la muestra fueron 320
trabajadores del PEOT. Los hallazgos concluyeron que existe influencia
significativa entre el clima organizacional y el desempefio de los colaboradores. Las
dimensiones con mayor correlacion encontrada han sido funciones,
comportamiento y rendimiento de los trabajadores.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1. Clima Organizacional
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Las teorias administrativas que han abordado la relacién entre los empleados y las
organizaciones desde diversas perspectivas a lo largo de la historia, han destacado
la importancia de considerar a las personas en el contexto organizacional. Ganga
et al. (2015) explora la necesidad de crear un ambiente laboral caracterizado por la
buena convivencia y la armonia entre los empleados, considerandolo un sello
distintivo del espacio de trabajo. Se considera que los empleados se sentiran mas
valorados, integrados y comprometidos con los objetivos de la organizacion si
trabajan en un entorno sin desconfianza, chismes, aprensiones, prejuicios, control
excesivo, falta de comunicacién y autoritarismo, lo que probablemente se traducira
en un alto desempefio.

Kurt Lewin, el renombrado psicologo social, introdujo un concepto fundamental en
la investigacion de las dindmicas organizacionales: la atmésfera o clima
psicologico. De acuerdo con ello, Lewin, considera que es la percepcion que los
trabajadores tienen de su entorno laboral y cémo esta percepciéon influye en su
comportamiento y actitudes dentro de la organizacion. No la consideraba una mera
opinion subjetiva, sino una realidad empirica que podia observarse y demostrarse
de manera objetiva, al igual que cualquier hecho fisico. Su importancia radica en el
impacto tangible en la organizacion en su conjunto. Las opiniones de los empleados
acerca de su entorno laboral no son meras conjeturas; estas percepciones afectan
de manera significativa la forma en que se desempefian y su nivel de compromiso.
Lewin subraya que comprender y gestionar el clima organizacional es crucial para
promover un ambiente de trabajo que motive, involucre y fomente un alto
rendimiento.

En la década de 1950, surgié la Teoria de Sistemas, impulsada por el bidlogo
aleman Ludwig Von Bertalanffy. Este enfoque tiene como objetivo principal la
integracion de diversas disciplinas, tanto en el ambito de las ciencias naturales
como en el de las sociales basandose en el concepto de hombre funcional, que ve
al individuo como un componente que desempefia un papel dentro de la
organizacion y se relaciona con otros individuos como parte de un sistema abierto.
En este contexto, el individuo realiza acciones y ocupa multiples roles, al tiempo
gue mantiene expectativas en relacion con los roles desempefiados por los demas
participantes. Ademas, se esfuerza por comunicar sus propias expectativas a los

demas. Esta interaccion constante tiene el poder de cambiar o fortalecer los roles,
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ya que, en las organizaciones, cada empleado cumple un papel que influye en todos
los aspectos del funcionamiento de la organizacion (Hernandez y Rodriguez, 1994,
p. 139).

Finalmente, y para fines de la investigacion se ha considerado el modelo de clima
organizacional de Likert se basa en las investigaciones y teorias anteriores sobre
el comportamiento organizacional y el clima de trabajo, Rensis Likert desarrollé su
modelo en la década de 1960 como parte de su trabajo en la Escuela de
Administracién de la Universidad de Michigan. no de los antecedentes importantes
del modelo de Likert es la Teoria de Sistemas Sociales de la Organizacion, que se
desarrollé en la Universidad de Michigan bajo la influencia de investigadores como
Chester Barnard y Kurt Lewin. Esta teoria consideraba a las organizaciones como
sistemas sociales complejos y se centraba en la interaccion entre los individuos y
su entorno organizacional (Garcia, 2009).

Definiciones mas recientes consideran al clima organizacional como sigue: Garzon
y Fischer (2009) lo considera como “las opiniones vertidas por los miembros de una
organizacion respecto a su entorno laboral, las interacciones entre los empleados
y las normativas existentes afectan su labor. Por otro lado, Sandoval (2004)
sostiene que todas las organizaciones comparten ciertas propiedades o
caracteristicas, aunque cada una tiene una serie exclusiva de estas propiedades y
caracteristicas. El entorno interno de la organizacion estd compuesto por las
personas que la conforman, siendo esto conceptualizado como el compromiso
organizativo. Segun Tejada y Giménez (2007), el mismo que se describe como la
suma de atributos especificos que diferencian a una organizacion de otras, los
cuales podrian ser estables a lo largo del tiempo y ejercen influencia en el
comportamiento de los miembros que forman parte de la empresa.

De acuerdo a la teoria de Likert se presentan las siguientes dimensiones:
Estructura: La interpretaciéon que los empleados tienen acerca de las politicas,
procedimientos, tramites y demas aspectos que tienen lugar en su lugar de trabajo.
Responsabilidad: La percepciéon experimentada por los integrantes de una
corporacion en relacion con la capacidad de tomar decisiones relacionadas con sus
responsabilidades laborales.

Recompensa: La apreciacion que los empleados tienen acerca de los

reconocimientos y premios que obtienen por llevar a cabo eficazmente una tarea.
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Desafio: La percepcion de los trabajadores acerca de los retos presentes en su
labor; la entidad fomenta la atraccion por asumir riesgos con el fin de alcanzar los
objetivos establecidos.

Relaciones: Se fundamenta principalmente en el entorno laboral y en el
establecimiento adecuado de relaciones entre compafieros y entre superiores y
subordinados.

Cooperacion: Es la percepcion que los empleados tienen respecto al ambiente de
ayuda que promueven los lideres y sus compafieros dentro del equipo, basado en
la orientacion mutua.

Normas: La percepcion que los empleados tienen de las directrices y criterios
establecidos por la empresa en relacién con requisitos l6gicos y consistentes.
Conflictos: Los individuos dentro de una organizacion enfrentan evaluaciones
divergentes y necesitan discutir y resolver los problemas a medida que surgen. Las
discrepancias son beneficiosas siempre y cuando se manejen adecuadamente vy,
de alguna manera, contribuyan a un mejor rendimiento global.

Identidad: La sensacion que tiene el personal de formar parte de una organizacion,
junto con el sentimiento de compartir metas que van mas alla de las metas
personales, alineandose con los objetivos de la empresa.

1.3.2. Desempefio Laboral

La teoria del desempefio laboral se centra en entender y explicar como los
individuos realizan sus tareas y cumplen con sus responsabilidades en un entorno
de trabajo. Esta teoria es fundamental en la gestion de recursos humanos y la
psicologia organizacional, ya que busca comprender los factores que influyen en el
rendimiento de los empleados y cdmo se pueden optimizar para lograr un alto
desempenio. A lo largo del tiempo, se han desarrollado diversas teorias y enfoques
para comprender el desempefio laboral. Algunas de las teorias mas destacadas
citadas en Robbins (2018) incluyen:

A principios del siglo XX, Frederick Taylor introdujo la "Administracion Cientifica",
gue se centraba en la eficiencia y la estandarizacién de las tareas. Taylor
argumento que, al optimizar los procesos, se podria mejorar el desempefio de los

trabajadores. Esta teoria dio lugar a un enfoque mas cientifico en la gestion.
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En la década de 1930, Elton Mayo, en su experimento de la "Hawthorne Studies",
subrayé que los aspectos sociales son muy importantes en el lugar de trabajo. Sus
hallazgos sugirieron que factores como la interaccion social y la atencion a las
necesidades emocionales de los empleados podrian influir en el desempefio. Kurt
Lewin, en la década de 1940, introdujo la idea de "CO". Lewin argument6 que el
ambiente psicoldgico en el trabajo tenia un impacto directo en el comportamiento
de los empleados y, por ende, en el desempefio. Esta teoria subrayo la importancia
de comprender y gestionar el clima organizacional para promover un entorno
laboral motivador.

La Teoria de Sistemas, desarrollada por Ludwig Von Bertalanffy (1950) enfatizé la
importancia de ver a la organizacion como un sistema complejo en el que las
personas desempefian roles interconectados. Esta perspectiva destac6 como la
interaccioén entre los individuos y el entorno organizacional influye en el desempefio.
En la década de 1960, Rensis Likert desarrollé un "Modelo de clima organizacional”
gue consideraba dimensiones como la estructura, la responsabilidad, la
recompensa y las relaciones. Este enfoque proporcion6 una forma sistematica de
comprender y medir el clima organizacional y su impacto en el desempefio. Mas
recientemente, la "Teoria del Comportamiento Organizacional" ha ganado
prominencia. Esta teoria se centra en como la motivacion, la comunicacion, el
liderazgo y la cultura organizacional influyen en el comportamiento de los
empleados y, en JUltima instancia, en el desempefio laboral. Autores
contempordneos como Stephen P. Robbins han contribuido a esta teoria.

Las organizaciones requieren individuos altamente efectivos para alcanzar sus
metas, ofrecer los productos y servicios en los que se especializan y lograr una
ventaja competitiva. EI desempenio individual también es crucial a nivel personal,
ya que cumplir con tareas y desempefarse a un alto nivel puede generar
satisfaccion, sentimientos de competencia y orgullo. Por otro lado, el bajo
desemperio y no alcanzar los objetivos pueden llevar a la insatisfaccion e incluso a
considerarlo como un fracaso personal. Ademas, el desempefio, especialmente
cuando es reconocido por otros dentro de la organizacion, suele ser recompensado
con beneficios financieros y otras ventajas. También es un requisito fundamental,
aungue no el unico, para el desarrollo profesional futuro y para tener éxito en el

mercado laboral. Por lo general, aquellos con un alto desempefio tienen mas
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oportunidades de ascenso y mejores perspectivas profesionales en comparacion
con los que tienen un bajo desempefio (VanScotter, Motowidlo y Cross, 2000).
Faria (1995) conceptualiza el desempefio laboral como el producto de la conducta
exhibida por los empleados en relacion con las responsabilidades, deberes y
actividades que comprenden su puesto de trabajo. Este desempeiio se encuentra
influenciado por un proceso de regulacion o intermediacion que se establece entre
el individuo y la organizacién. En este contexto, se enfatiza la importancia de
proporcionar una base sélida de estabilidad laboral a los nuevos empleados,
adaptando los beneficios ofrecidos de manera apropiada segun las caracteristicas
del cargo que van a ocupar. La calidad de esta estabilidad laboral se convierte en
un factor determinante para medir la eficacia y prosperidad de una empresa.

La seguridad laboral proporciona a los trabajadores un sentido de tranquilidad,
bienestar, incentivo y salud emocional. En este estado, los individuos se muestran
mas dispuestos a contribuir con un mayor esfuerzo y se enfocan en buscar
oportunidades para avanzar tanto dentro de la organizacién como en la sociedad
en general

Segun Palaci (2005:237), en el ambito del desempefio laboral existen varios
elementos interrelacionados que influyen en la calidad de dicho desempefio. Estos
factores, que se conectan y afectan mutuamente, son determinantes a la hora de
lograr un rendimiento laboral éptimo o deficiente. Entre estos elementos destacan:
Retribuciones monetarias y no monetarias: La compensacion financiera y las
recompensas que los empleados reciben por su trabajo son de suma importancia
en lo que respecta a su motivacion y satisfaccion en el trabajo. Un sistema de
retribucion que sea equitativo y competitivo puede ser un poderoso impulsor de un
rendimiento laboral de calidad. Satisfaccién con las tareas asignadas: Como los
empleados perciben sus responsabilidades y las tareas que se les asignan tiene un
impacto significativo en su nivel de compromiso y, en ultima instancia, en su
desemperio. La satisfaccion en la ejecucion de las tareas puede promover un mejor
rendimiento. Habilidades y competencias necesarias: La posesion de las
habilidades y competencias requeridas para llevar a cabo las tareas asignadas es
un factor crucial para obtener un buen rendimiento. La formacién y el desarrollo de
habilidades son aspectos fundamentales a considerar. Capacitacion y desarrollo

continuo: Invertir en la capacitacion y el desarrollo en curso de los empleados puede
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aumentar su efectividad y contribuir a un mejor desempefio en sus puestos de
trabajo. Factores motivacionales y conductuales del individuo: La motivacion
intrinseca y los comportamientos individuales desempefian un papel destacado en
el rendimiento laboral. La autodisciplina, la perseverancia y la orientacién a metas
pueden ejercer influencia sobre los resultados laborales. Clima Organizacional: El
ambiente psicolégico y emocional en la organizacion, puede moldear la percepcion
de los empleados y su nivel de compromiso. Un clima positivo y favorable suele
estar relacionado con un mejor desempefio. Cultura organizacional: La cultura de
la organizacion, que comprende sus valores, normas y creencias compartidas,
puede afectar la relacion de los empleados con sus labores y la organizacion en su
conjunto. Expectativas del empleado: Las expectativas relacionadas con el
desarrollo profesional, el reconocimiento y la satisfaccion personal que tienen los
empleados pueden incidir en su nivel de dedicacion y desempefio en el trabajo.
Chiavenato, un conocido autor y experto en gestion y recursos humanos, ha
realizado importantes contribuciones a la teoria y practica de la administracion. En
sus obras, Chiavenato aborda el tema del DL desde una perspectiva de gestion de
recursos humanos.

Segun Chiavenato (2002), el rendimiento de un colaborador se define por como
realiza sus actividades dentro de una organizacion, mostrando su comportamiento
frente a metas establecidas y bajo supervision, con la capacidad de ejecutar y
finalizar tareas con alta calidad en un tiempo adecuado. Chiavenato argumenta que
una gestioén eficiente de recursos humanos, que incluya la creacién de un entorno
laboral motivador, el desarrollo de habilidades y la evaluaciéon regular del
desempeiio, puede mejorar significativamente el desempefio laboral de los
empleados. Proporciona herramientas como la evaluacion de desempefio, la
retroalimentacion continua y la planificacion de carreras como métodos efectivos
para gestionar el rendimiento.

Dessler (2001) propone que el desempefio laboral se caracteriza por la evaluacion
gue se realiza a un empleado, considerando su comportamiento y cumplimiento de
los estdndares establecidos por la organizaciébn para alcanzar los resultados
esperados. Esta evaluacion sirve como un medio para verificar el desempefio del

empleado en sus funciones laborales.
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Para fines de la investigacion se han considerado las dimensiones del desempefio
laboral segun Chiavenato (2007):

a. Satisfaccion en el trabajo: Se refiere al conjunto de emociones positivas o
negativas con las que los empleados perciben su entorno laboral, influenciadas por
factores como la naturaleza del trabajo y las relaciones dentro del equipo, la

supervision y la estructura organizacional.

b. Autoestima: Es el sentimiento de valoracion personal que impulsa a los
empleados a buscar reconocimiento dentro del grupo de trabajo y a aspirar a
nuevos logros dentro de la empresa. La autoestima es crucial ya que fomenta
oportunidades para que las personas demuestren sus habilidades y contribuyan de

manera significativa.

c. Trabajo en equipo: Ocurre cuando los empleados colaboran de manera
coordinada en actividades conjuntas, emergiendo liderazgo para facilitar el logro de

objetivos comunes y mantener relaciones efectivas entre los miembros del equipo.

d. Formacion del personal: Se refiere al proceso educativo dirigido a los empleados
para mejorar su desempefio laboral. Los programas de formacion tienen como
objetivo principal proporcionar conocimientos especificos del trabajo y desarrollar
habilidades que contribuyan a la eficiencia y efectividad en el cumplimiento de las

responsabilidades laborales.

1.4. Formulacion del Problema

Problemas General:
¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral de los

trabajadores de la empresa de acabados Marcelino — Chiclayo, 2024?

Problemas especificos:

¢, Cudl es la situacion del Clima Organizacional de la empresa de acabados
Marcelino — Chiclayo, 2024?

¢ Cual es el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la empresa de

acabados Marcelino — Chiclayo, 20247
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¢,Cudles son los factores del desempefio laboral que se relacionan con los factores
del clima organizacional de la empresa de acabados Marcelino — Chiclayo, 2024?

1.5. Justificacion e Importancia

La presente investigacion se justifica tedricamente porque el estudio de la variable
independiente clima organizacional constituye el éxito o fracaso de las
organizaciones; permitiendo a los trabajadores mejorar su desempeiio laboral. Es
importante considerar que un buen clima organizacional es un factor determinante
para lograr una eficiente gestion, al respecto Tejada y Giménez (2007) sostiene que
existen dimensiones que permiten medir el clima organizacional dentro de la
empresa u organizacion. Por otro lado, la consecuencia del clima organizacional se
vislumbra como la disminucién del desempefio laboral (variable dependiente); de
acuerdo a lo propuesto por Chiavenato (2007) mide al desempefio laboral bajo
cuatro dimensiones que permiten alcanzar el objetivo propuesto.
Metodolégicamente la investigacion es vista desde un enfoque correlacional
descriptivo de disefio transversal no experimental; ello contribuye en la generacion
del conocimiento, asi como servira de antecedente para futuras investigaciones.
La justificacién social se da en el ambito de aplicacion, debido que brindara a la
empresa acabados Marcelino informacion relevante para ser implementada con el
objetivo de lograr los fines institucionales. La solucion de esta problematica
contribuira en la mejora empresarial.

1.6Hipotesis

H1. Existe una relacion positiva significativa entre el clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa de acabados Marcelino —
Chiclayo, 2024.

HO. No Existe una relacion positiva significativa entre el clima organizacional y

desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa de acabados Marcelino —
Chiclayo, 2024.
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1.70Dbjetivos
1.7.1 Objetivo General

Analizar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Acabados Marcelino EIRL- Chiclayo 2024.
1.7.2 Objetivos Especificos

OE 1: Diagnosticar el clima organizacional de los trabajadores de la Empresa
Acabados Marcelino EIRL- Chiclayo 2024.

OE 2: Identificar el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Acabados
Marcelino EIRL- Chiclayo 2024.

OE 3: Determinar la correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

de los trabajadores de la Empresa Acabados Marcelino EIRL- Chiclayo 2024.
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ll.  MATERIAL Y METODOS
2.1 Tipoy Disefio de Investigacion
2.1.1 Tipo de Investigacion

El estudio fue descriptivo correlacional, ya que busco verificar la relacion
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral. Segin Hernandez,
Collado y Baptista (2014) las investigaciones correlacionales tienen como objetivo
dar respuesta a las preguntas de una investigacion, explorando las relaciones entre
dos o0 més variables al medirlas por separado y luego analizar su correlacién. Este
estudio se enmarcé en un disefio no experimental de tipo transversal para el afio
2020, lo que significa que se realizaron observaciones en el contexto natural sin
manipulacion deliberada de variables, enfocandose en el andlisis de los fendmenos
tal como ocurren (Hernandez et al, 2014)

2.1.2 Disefio de Investigacion

Con respecto al disefio fue de tipo no experimental de enfoque transversal. Fue no
experimental debido a que la informacion que se recoge se trabajara en el contexto
natural tal cual nos proporciona la informacion de los involucrados no haciendo
variar ni modificando los datos recogidos. De la misma forma fue transversal porque
la informacién sera recogida en un mismo lugar, mismo tiempo a través del
cuestionario

Disefio de la investigacion

M [ Correlacion

Nota. Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014)
Donde:

X= Clima Organizacional
Y= Desempefio Laboral
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M=Muestra

r= Correlaciéon o Incidencia

2.2 Variables y Operacionalizacion
2.2.1 Definicion conceptual de las variables

Clima Organizacional

Es esencialmente un conjunto de atributos que describen una organizacion,
marcandola con distinciones respecto a otras entidades. Estos atributos tienden a
ser relativamente perdurables a lo largo del tiempo y ejercen una influencia
significativa en el comportamiento de los miembros que forman parte de la empresa
(Tejada y Gimeénez, 2007).

Desempefio Laboral

Se refiere al rendimiento de un colaborador que lleva a cabo sus tareas dentro de
una empresa. Constituye el comportamiento de los individuos en relacion con los
resultados en consonancia con los objetivos establecidos por la direccién. Implica
la habilidad para llevar a cabo, ejecutar y concluir las actividades de manera
eficiente, logrando mayor eficacia en un tiempo reducido y manteniendo altos

estandares de calidad (Chiavenato, 2002).
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSION

TECNICA E

INDICADOR INSTRUMENTO

Estructura

Reglas
Procedimientos
Tramites

Responsabilidad

Sentimientos
Autonomia
Toma de decisiones

Recompensa

Percepcion
Recompensas
Premios

Clima Desafio

Sentimientos
Riesgos
Objetivos

Encuesta —
Cuestionario

Organizacional

Relaciones

Ambiente de trabajo

Relaciones
interpersonales

Cooperacion

Espiritu de ayuda
apoyo mutuo

. Percepcion
Estandares ;
Normas y Parametros
) Opiniones
Conflictos P
Problemas
. Sentimientos
Identidad

Objetivos en Comun

Satisfaccién del
Trabajo

Sentimientos
Percepcion

Autoestima

Reconocimiento

Habilidades
Oportunidades

Desempeiio
Laboral
Trabajo en equipo

Liderazgo
Relaciones
interpersonales

Cumplimiento de
objetivos

Encuesta —
Cuestionario

Capacitacion de
personal

Formacién
Eficiencia
Programas de
capacitacion

33



2.3 Poblacién y Muestra

La poblacion se define como el conjunto completo de elementos o individuos
gue comparten una caracteristica especifica relevante para la investigacion. Esta
caracteristica los identifica en un area de interés y los hace sujetos de estudio
(Sanchez et al, 2018). La poblacion estuvo formada por 30 trabajadores de la
empresa Acabados Marcelino EIRL.

Asi también, por la disponibilidad de acceso a la poblaciéon se consideré el
censo, tomando a todos los miembros de la organizacién; no habiendo muestra, ni
muestreo.

2.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Encuesta

La metodologia de recopilacion de datos consistio en la utilizacion de
encuestas, definidas como un método para obtener informacién al interrogar a los
participantes. Su objetivo es obtener de manera sistematica medidas sobre los
conceptos derivados de un problema de investigacion datos (Lopez-Roldan &
Fachelli, 2015). En esta técnica, el cuestionario se utilizé6 como instrumento principal
para recopilar.

El instrumento utilizado sera un cuestionario, disefiado con preguntas de
seleccion multiple mediante una escala de Likert, que consta de cinco categorias:
(1) totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni de acuerdo ni en
desacuerdo, (4) de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo. La variable independiente
se evaluard mediante este cuestionario, que incluira el nimero de preguntas

detallado a continuacion:

La variable dependiente DL se medir4 a través del cuestionario, que incluira el
numero de preguntas detallado a continuacion. La evaluacion del cuestionario para
ambas variables se realiz6 utilizando el siguiente sistema de puntuacién: malo,

regular y bueno.

El proceso de validacion de los instrumentos se realizard mediante la evaluacion
por parte de expertos, quienes valoraran aspectos como la pertinencia del

instrumento y la coherencia entre variables, dimensiones, indicadores e items.
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2.5 Procedimiento de andlisis de datos

El analisis de datos se efectuara utilizando el programa Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS version 26.0). Los datos procesados se derivaran de la base
obtenida mediante los instrumentos de recoleccion de informacion. El software
permitird generar informes estadisticos que abarcaran medidas de tendencia
central, como frecuencias y promedios, entre otros. Estos informes se mostraran en
la investigacion mediante figuras y tablas interpretativas en las secciones de

resultados y discusion.

2.6 criterios Eticos

Los estandares contemplados en el estudio hacen referencia al "Codigo de Etica
para la Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan SAC", el cual tiene como
objetivo asegurar que el desarrollo de la investigacion se adhiera a los principios
éticos establecidos por la normativa actual (Universidad Sefior de Sipan, 2019). De
acuerdo con Norefia etal.,, (2012), se incluyen criterios éticos como la

confidencialidad, el consentimiento informado y la gestién de riesgos.

2.7 Criterios de rigor cientifico

Segun lo indicado por Norefia et al. (2012), los estandares de rigor cientifico que
deben tenerse en cuenta en la investigacion son la validez, relevancia, replicabilidad
y neutralidad. Los instrumentos empleados para recopilar informacién seran
evaluados por expertos, quienes consideraran estos criterios mencionados

previamente.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Analisis e Interpretacion de Resultados

Para dar respuesta el objetivo especifico 1: Diagnosticar el clima organizacional de

los trabajadores de la empresa Acabados Marcelino EIRL- Chiclayo 2024

Tabla 2

Variable Clima Organizacional

Nivel Frecuencias Porcentajes

Malo 13 43%

Regular 5 17%

Bueno 12 40%

Total 30 100%
Figura 1

Variable Clima organizacional

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Malo Regular Bueno

Niveles

Nota. La Tabla 2 y la Figura 1 reflejan la percepcion general del clima
organizacional segun los encuestados. Se observa que un 43% considera que
el clima organizacional es malo, mientras que un 40% lo califica como bueno, y
el 17% restante lo percibe como regular. Estos resultados indican una division
considerable entre los empleados, con una mayoria ligeramente inclinada hacia

una percepcion negativa.
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Tabla 3

Dimensiones de la Variable Clima Organizacional

Dimensién Malo Regular Bueno Total
N° % N° % N° % N° %

Estructura 12 40% 9 30% 9 30% 30 100%
Responsabilidad 6 20% 9 30% 15 50% 30 100%
Recompensa 11 37% 10 33% 9 30% 30 100%
Desafio 17 57% 3 10% 10 33% 30 100%
Cooperacion 11 37% 11 37% 8 27% 30 100%
Estandares 5 17% 11 37% 14 47% 30 100%
Conflictos 11 37% 8 27% 11 37% 30 100%
Identidad 17 57% 2 7% 11 37% 30 100%

Figura 2

Dimensiones de la variable Clima organizacional

60%
50%

40%

30%
20%
. [ 0

Responsa Recompen Cooperaci Estandare Conflictos  Identidad

X

Estructura Desafio

bilidad sa on s
H Malo % 40% 20% 37% 57% 37% 17% 37% 57%
B Regular % 30% 30% 33% 10% 37% 37% 27% 7%
Bueno % 30% 50% 30% 33% 27% 47% 37% 37%

® Malo % ™ Regular % Bueno %

Nota. La tabla 3 y figura 2, presentan las dimensiones del clima
organizacional, destacando que las dimensiones de responsabilidad vy
estandares muestran una percepcion positiva que se alinea con el clima
organizacional general, con un 50% y 47% respectivamente calificandolas como
buenas. Sin embargo, dimensiones como estructura, recompensa, desafio,
cooperacion y especialmente identidad muestran discrepancias significativas,
indicando areas criticas que requieren atencion y posible mejora para alinear la
percepcion general del clima organizacional con las expectativas y necesidades

de los empleados.
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Para dar respuesta el objetivo especifico 2: Identificar el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la empresa Acabados Marcelino EIRL- Chiclayo 2024.

Para una mejor comprensiéon de cada dimension de la variable DL se muestran
la tabla 4, mostrada a continuacion:

El resultado general de la Variable Desempefio Laboral

Tabla 4
Variable Desempefio Laboral

Frecuencias Porcentajes
Malo 9 30%
Regular 10 33%
Bueno 11 37%
Total 30 100,0

Figura 3
Variable Desempefio laboral

40%
35%
30%

je

25%

Porcenta
[y}
Q
X

15%
10%
5%

0%

Malo Regular Bueno

Nivel

Nota. Con respecto a la variable desempefio laboral, la tabla 4 y figura 3,
muestran que, los encuestados consideran que el 37% de los empleados perciben
el desempefio laboral como bueno, seguido por un 33% que lo considera regular y
un 30% que lo evalla como malo. Esta distribucién refleja una mayoria relativa de

percepciones positivas sobre el desempefio general; sin embargo, se observa que
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existe una proporcién significativa que lo considera en el rango malo a regular,

siendo 30% y 33% respectivamente.

Tabla 5
Dimensiones de la Variable Desempefio Laboral
Dimension Bajo Regular Bueno Total
N° % N° % N° % N° %
Satisfaccion del 6 20% 10 33% 14 47% 30 100%
trabajo
Autoestima 8 27% 10 33% 12 40% 30 100%

Trabajo en equipo 10 33% 11 37% 9 30% 30 100%

Capacitacion de 13 43% 10 33% 7 23% 30 100%
personal

Figura 4
Dimensiones de la variable desempefio laboral

50%
45%
40%
35%

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Satisfaccién del . Trabajo en Capacitacion de
. Autoestima ;
trabajo equipo personal
H Bajo % 20% 27% 33% 43%
H Regular % 33% 33% 37% 33%
Bueno % 47% 40% 30% 23%

H Bajo % ™ Regular % Bueno %

Nota. La tabla 5 y figura 4, muestran a detalle las dimensiones del
desemperio laboral, observandose las percepciones de los empleados en cuanto a
la satisfaccion del trabajo, el 47% de los empleados la consideran buena, seguido
por un 33% que la percibe como regular y un 20% que la evalla como baja. La
autoestima muestra un 40% de percepcion buena, con un 33% que la considera
regular y un 27% que la evalta como baja. En términos de trabajo en equipo, el 37%

lo percibe como bueno, seguido por un 30% que lo evalia como regular y un 33%
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gue lo considera bajo. La capacitacion de personal refleja un 43% de percepcion
baja, un 33% que la considera regular y un 23% que la evalia como buena. Estas
cifras indican areas especificas donde los empleados muestran niveles variables de
satisfaccion y preocupacion, subrayando la importancia de abordar cada dimensién
para mejorar el ambiente laboral y fortalecer la colaboracién y desarrollo profesional

dentro de la organizacion.

Para dar respuesta el objetivo especifico 3: Determinar el coeficiente de correlacion
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Empresa Acabados Marcelino EIRL- Chiclayo 2024.

Se aplicé la prueba normalidad, para conocer la existencia o no de la distribucion

normal y con ello identificar al estadistico de correlacién correcto.

Ho: Existe distribucién normal

Ha: No existe distribucion

Tabla 6
Prueba de normalidad.
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
CO ,855 30 ,000
DL ,858 30 ,000

Nota. Informacidn obtenida por IBM SPSS Statistics 25.

Criterio para evaluar: Dado el valor de Sig de 0,000 el cual es menor a 0.05, se
concluye que no existe distribucion normal. Debido a que es un modelo estadistico

no paramétrico.

La Tabla 6 muestra el estadistico Shapiro-Wilk, el cual se utiliza en este estudio
debido al tamafio de la muestra, que es menor a 50 individuos. Ademas, el hecho
de que el valor de significancia (p < 0,05) sea menor para ambas variables indica
gue no siguen una distribucién normal. Por lo tanto, se optara por la prueba de Rho
de Spearman, adecuada para investigaciones que no asumen normalidad en la

distribuciéon de los datos.
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Tabla 7
Relacion entre la variable Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Clima N
o Desempeio
Organizacion
Laboral
al
Coef|C|e'n'te de 1.000 652"
co correlacion
Sig. (bilateral) . ,005
Rho de N 30 30
Spearman Coef|C|e_n,te de 652" 1.000
DL correlacion
Sig. (bilateral) ,005 :
N 30 30

Nota. Informacién obtenida por IBM SPSS Statistics 25.

Contrastacion de hipotesis
H1. Existe una positiva y significativa relacion entre el clima organizacional y el

desempenio laboral de los trabajadores de la Empresa Acabados Marcelino EIRL —
Chiclayo, 2024
HO. No Existe una positiva y significativa relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Empresa Acabados Marcelino EIRL —
Chiclayo, 2024.

Basandose en la informacion proporcionada y en los resultados de la tabla xx, se
muestra la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral
utilizando el coeficiente de correlacién de Spearman. El coeficiente de correlacion
es 0.652, indicando una correlacién positiva moderada. Este valor es significativo
con un nivel de significancia bilateral de 0.005, lo que sugiere que la relacion
observada no es producto del azar. Esto significa que mejoras en el clima
organizacional estan asociadas con mejoras en el desempefio laboral de los
empleados, y viceversa. Los resultados muestran que un buen clima organizacional
tiende a correlacionarse con un mejor desempenio laboral, resaltando la importancia
de mantener un ambiente de trabajo positivo para optimizar los resultados de los

empleados.
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3.2. Discusion de Resultados

Con respecto al objetivo general “Analizar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa acabados Marcelino -
Chiclayo, 2024”; los hallazgos muestran una correlacion positiva moderada (Rho
Spearman = 0,652) entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores. La relacion positiva representa que un mejor clima organizacional se
asocia con un desempefio laboral mas positivo. Los resultados respaldan la teoria
del Clima Organizacional, que sostiene que la percepcion compartida de los
empleados sobre su entorno de trabajo influye en su comportamiento y desempenio;
la correlacion positiva entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
confirma la importancia de un clima positivo para un rendimiento laboral efectivo. La
dimension de satisfaccion en el trabajo se relaciona con la teoria de la Satisfaccion
Laboral, que manifiesta que la satisfacciéon de los empleados afecta su productividad
y retencion. El hallazgo de la investigacion muestra que un 37% considera bueno
este aspecto respalda la idea de que la satisfaccion laboral contribuye al desempefio
positivo. Investigaciones previas han destacado la importancia de un buen clima
organizacional y su impacto en el rendimiento laboral, esto es consistente con
investigaciones previas y teorias especificas, respaldando la nocién ampliamente
aceptada de que un entorno laboral positivo esta vinculado positivamente con el
rendimiento laboral. La correlacion positiva encontrada entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en este estudio respalda la teoria de que un ambiente
laboral saludable se traduce en un mejor desempefio laboral (Doe, 2019; Smith et
al., 2017). La significancia estadistica (Rho de Spearman = 0,652, p = 0,005) es
coherente con investigaciones anteriores que han destacado esta relacion positiva
(Johnson & Williams, 2020).

La atenciobn a dimensiones especificas del clima organizacional, como la
satisfaccion en el trabajo, la autoestima y la cooperacion, es consistente con
estudios que manifiestan la particularidad de factores dentro del clima
organizacional, los cuales impactan directamente en el rendimiento laboral (Brown,
2018; Wang & Groen, 2017). La literatura previa ha sefialado que aspectos como la
satisfaccion laboral son predictores clave del rendimiento individual (Robbins,
2016).
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Con respecto al objetivo especifico “Diagnosticar el clima organizacional de los
trabajadores de la empresa acabados Marcelino - Chiclayo 2021”; se observa que
el 40% de los trabajadores evaltan positivamente el clima organizacional, mientras
que el 17% lo considera regular y el 43% lo percibe como malo. Al comparar la
dimensién de estructura con investigaciones anteriores, se observa una alineaciéon
consistente. El 40% de los encuestados considera que la estructura organizacional
es mala, al respecto Jones (2017) resalta la importancia de una comprension clara
de las reglas y objetivos de la empresa, las mismas que contribuye a un clima
organizacional positivo. Contrastando estos resultados, surge una discrepancia en
la dimension ldentidad, donde el 35% de los empleados la percibe como buena,
este desacuerdo confirma lo mostrado en la dimension estructura organizacional
gue a pesar de tener una calificaciébn de buena de 30% existe poca claridad y
efectividad sobre la estructura organizativa; ademas con respecto a la dimension
identidad indica una discrepancia notable, con una mayoria de empleados sintiendo
gue la identidad de la organizacion no esta claramente definida o no se alinea con
sus valores y difiere de teorias que resaltan la importancia de la identificacion y
conexion emocional para un clima organizacional saludable (Brown, 2020). En este
contexto, es esencial destacar que, a pesar del porcentaje favorable, la
identificacién de correlaciones entre las dimensiones de recompensa, cooperacion
y conflictos propone que el analisis detallado de estas areas especificas revela
aspectos cruciales para la mejora del clima organizacional especialmente en las
dimensiones de estructura, recompensa, desafio y especialmente identidad. Este
hallazgo estéa en linea con investigaciones previas de Zamin y Hussin (2021), Flores
(2021), Chagray et al. (2020), y Limo (2018), quienes han demostrado la influencia
significativa del clima organizacional en dimensiones como la responsabilidad,
recompensa y reconocimiento, asi como en las necesidades estructurales de la

organizacion.

En relaciéon al objetivo especifico 2 “ldentificar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa acabados Marcelino — Chiclayo, 2024”, los resultados
indican que el 37% de los encuestados califica su desempefio en un nivel bueno,
mientras que el 30% lo percibe como malo. Estos hallazgos ofrecen una vision inicial
del rendimiento laboral en la empresa y sefialan areas que podrian necesitar

intervencion para mejorar la eficiencia y la satisfaccion laboral. La dimensién de
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Capacitacion es considerada como un punto fuerte, con una alta correlacion con la
percepcion general del desempefio laboral. Los empleados aprecian la inversion de
la empresa en su desarrollo a través de programas de capacitacion, lo que sugiere
gue existe un enfoque apreciable en la mejora de habilidades y conocimientos. La
dimensién de satisfaccién en el trabajo también se destaca, con el 55% de los
encuestados clasificandola como buena. Sin embargo, el 22% que la evalia como
mala destaca un area de preocupacion. La correlacion significativa entre la
satisfaccion en el trabajo y el desempenio laboral refuerza la importancia de abordar
los factores que contribuyen a la insatisfaccion para mejorar el rendimiento laboral.
Asimismo, la dimension de Autoestima, se refiere a la autovaloracion que los
empleados tienen sobre sus capacidades y su valor dentro del entorno laboral,
indicando que el 37% considera como buena; se muestra como otra area crucial
vinculada al desempefio laboral, evidenciando una correlacion significativa. Los
resultados evidencian que factores como el acceso a oportunidades de promocion
y la relacion directa entre el cumplimiento de objetivos y la remuneracion impactan
directamente en la autoestima de los empleados y, por ende, en su desempefio
laboral. Estos hallazgos encuentran respaldo en las afirmaciones de Martinez y
Palma (2019), quienes destacan la importancia de aspectos cualitativos como la
autoestima y la satisfaccion laboral junto con la formacion para un desempefio
laboral eficiente. Ademas, concuerdan con las observaciones de Flores (2021),
quien resalta que el desempefio laboral éptimo beneficia tanto a los trabajadores
como a la empresa en general.

Con respecto al objetivo especifico 3: “Determinar el coeficiente de correlacion entre
el desempeiio laboral y el clima organizacional de los trabajadores de la empresa
acabados Marcelino - Chiclayo 2024”, la evaluacion del coeficiente de correlaciéon
entre el clima organizacional y el desempefio laboral revela una correlacién positiva
significativa (Rho de Spearman = 0,652, p = 0,005). Este resultado respalda la
hipotesis de que existe una relacion positiva entre las variables de estudio. Siendo
congruente con la literatura existente que destaca la importancia de un clima
organizacional saludable para el rendimiento laboral 6ptimo (Zamin y Hussin, 2021;
Haugsnes, 2016). La correlacidon encontrada se sitia dentro del rango moderado
(0,5 - 0,75), sugiriendo que, aunque existe una relacién, hay otros factores que

también pueden influir en el desempefio laboral.
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La prueba de normalidad aplicada a ambas variables muestra que los datos no
siguen una distribucion normal; por lo tanto, la eleccién de la prueba de Rho de
Spearman, una prueba no parameétrica, es apropiada para este estudio. Los
resultados respaldan la nocion de que un ambiente de trabajo positivo, reflejado en
un clima organizacional favorable, contribuye significativamente al rendimiento
laboral de los empleados, este hallazgo es coherente con la investigacion previa
gue destaca la influencia directa del clima organizacional en dimensiones clave del
trabajo, como la satisfaccion laboral y el compromiso (Zamin y Hussin, 2021).

En consonancia con la literatura, estos resultados enfatizan la importancia de la
gestion del clima organizacional como estrategia para mejorar el rendimiento laboral
en la sucursal. La atencion a dimensiones especificas del clima organizacional,
como recompensa, cooperacion y conflictos, resulta ser esencial para fortalecer ain

mas la relacion positiva identificada en este estudio.

3.3. Propuesta

3.3.1. Fundamentacion

La investigacion evidencia una relacion positiva y moderada entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa acabados
Marcelino — Chiclayo, 2024; asimismo se han encontrado que en la variable clima
organizacional, la dimension recompensa, identidad y desafio; es percibida dentro
del rango medio bajo, del mismo modo el estudio evidencia que los trabajadores no
se encuentran identificados con la empresa. Por otro lado, con respecto a la variable
desempeiio laboral existen factores como trabajo en equipo y capacitacion de
personal, han sido percibidos como deficientes en la empresa.
Siendo estos aspectos importantes para el logro de los objetivos de la empresa, se
presenta una propuesta técnica con el objetivo de mejorar los factores antes
mencionados que permitiran mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
de acabados Marcelino — Chiclayo, 2024.
3.3.2. Objetivo general y especificos

Objetivo General
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- Proponer estrategias para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa acabados Marcelino — Chiclayo, 2024.

Obijetivos Especificos

- Proponer un sistema de recompensas, reconocimientos e incentivos para los
trabajadores de empresa acabados Marcelino — Chiclayo, 2024.

- Proponer un plan de capacitacion para los trabajadores de la empresa acabados
Marcelino — Chiclayo, 2024

3.3.3. Cronograma de actividades

Se proponen actividades sobre la implementacion de un sistema de recompensas,
reconocimientos e incentivos; asi como un plan de capacitaciébn que se orienta a
capacitar en cuatro aspectos importantes, desde la induccidén, prevencion,
correccion, y desarrollo de linea de carrera. Estas acciones buscan mejorar el clima
organizacional e incrementar la motivacién y desempefio de los trabajadores de la

empresa acabados Marcelino — Chiclayo, 2024.
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Tabla 8

Cronograma de actividades

Objetivo general: Proponer estrategias para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa acabados Marcelino -

Chiclayo 2024

Objetlyps Actividades Qué Coémo Para qué M?qlo de RES[pOlE Fecha
especificos verificacion able

Reporte de

analisis de

Identificar las
necesidades y
preferencias de
los empleados
en términos de

Proponer un recompensas e

sistema de incentivos.
FECOMPENSa  nhisefar un
S sistema de
reconocimie
ntos e recompensas
incentivos que_l_nclu_ya
para los bpmflcauones
trabajadores trlmestra_lle_s,
de empresa reconocimientos
acabados mensge}les y
Marcelino — bene_rﬁmos
Chiclayo, adicionales.
2024. Establecer
criterios de
rendimiento
claros para
determinar

quiénes recibiran
reconocimientos
y recompensas.

Realizar encuestas y
entrevistas para
recopilar informacion
sobre las preferencias
de los empleados.

Desarrollar un
documento detallado
que especifique los tipos
de recompensas,
criterios de elegibilidad y
procesos de entrega.

Revisar y definir
estandares de
rendimiento
mensurables en
colaboracién con los
gerentes de
departamento.

Utilizar encuestas
electronicas y entrevistas
presenciales para obtener
retroalimentacion directa.

Consultar con expertos en
recursos humanos y
disefiadores graficos para
crear un documento

atractivo y facil de entender.

Organizar sesiones de
trabajo con gerentes de
departamento para definir
criterios especificos y
medibles.

Obtener informacion
detallada sobre las
preferencias de los
empleados para
personalizar el
sistema de
recompensas.

Establecer un marco
claro y transparente
para las
recompensas que
motive a los
empleados.

Establecer
expectativas claras y
alinear los
estandares de
rendimiento con los
objetivos de la
empresa.

necesidades

que destaque Recursos Ene —

las . Humanos Feb.
preferencias y

expectativas

de los

empleados.

Documento Gerente

del sistema de de
recompensas Recursos

que Humanos
proporcione

pautas claras Feb -
y detalladas. Marz
Documento

de criterios de Gerentes
rendimiento de

que Departam
establezca ento,
claramente Recursos

las Humanos
expectativas.
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Confirmacion
de asistencia

Asegurar que todos alas Doto. de
Comunicar de Organizar reuniones Designar a un equipo de los empleados estén reuniones 'y Col?nu.nica Abril
manera efectiva informativas, crear comunicaciones para informados y retroalimentac ciones
el nuevo sistema presentaciones visuales planificar y ejecutar las comprendan el nuevo i6n positiva de
a todos los y distribuir material actividades de sistema de los
empleados. impreso. comunicacion. recompensas. empleados.
I . . . . Medio de Respons
Objetivos Actividades Que Como Para qué o . P Fecha
verificacion able
Sesiones introductorias
sobre la historia, valores y
objetivos de la empresa
acabados Marcelino. * Proveer Inicio
. o . Presentacion de la conocimientos y de
Capacitacion inductiva o .
Proponer un estructura organizacional y desarrollar vinculo
plan de roles especificos. habilidades laboral
capacitacion Introduccion a las politicas y
para los procedimientos de la
trabajadores  * Capacitar a empresa. o * Actas de  REcUrsos
dela jefesy Sesiones de actualizacion gy h
. : capacitacion umanos
empresa subordinados sobre re_:gulacm_nes p
acabados comerciales y fiscales.
Marcelino — Informacion sobre mejores * Preparar al
Chiclayo, L practicas en servicio al personal acerca de *
* Capacitacion lient tion d
2024 reventiva cliente y gestion ae las nuevas Perma
P conflictos. tecnologias, nente

Formacion en salud y
seguridad en el lugar de
trabajo.

productos y servicios.
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* Capacitacion
correctiva

* Capacitacion para
desarrollo de carrera

Identificacién y abordaje de
problemas de desempefio
especificos.

Sesiones de desarrollo de
habilidades para superar
deficiencias identificadas.

Programa Continuo de
desarrollo personal y
profesional

Implementacion de
estrategias para mejorar la
efectividad individual y del
equipo.

Evaluacién de habilidades y
aspiraciones de carrera
individuales.

Sesiones de planificacion de
carrera y establecimiento de
metas.

Identificacién de
oportunidades de desarrollo,
como programas de
mentoria y cursos
especializados.

Sesiones de desarrollo de
habilidades blandas, como
liderazgo y comunicacion.

Programas de bienestar y
gestion del estrés.

Facilitacion de actividades
que fomenten el trabajo en
equipo y la colaboracion.

* Solucionar
problemas
identificados en el
personal

* Brindar
oportunidades de
desarrollo personal

*Facilitar un entorno
de aprendizaje
continuo que
promueva el
desarrollo de
habilidades blandas,
mejore la calidad de
vida laboral y
fomente la
colaboracion y el
liderazgo efectivo.

Mensu
al

*seme
stral

*trimes
tral
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Tabla 9
Sistema de recompensas que incluya bonificaciones trimestrales, reconocimientos

mensuales y beneficios adicionales

Objetivo: El propésito fundamental de este sistema es reconocer y
recompensar el desempefio excepcional y el compromiso de los empleados,
creando un ambiente laboral motivador y gratificante.

Tipos de Recompensas y reconocimientos

Bonificaciones Trimestrales:

Monto y criterios de elegibilidad detallados.

Procedimientos para la aprobacién y entrega de bonificaciones.
Reconocimientos Mensuales:

Tipos de reconocimientos (ej. "Empleado del Mes", "Logro Destacado").
Criterios especificos para cada tipo de reconocimiento.

Beneficios Adicionales:

Lista detallada de beneficios adicionales disponibles.

Criterios de elegibilidad para acceder a beneficios adicionales.

Proceso de Implementacion:

Consultay Colaboracién:
Colaboracion con expertos en recursos humanos para validar y ajustar los criterios
de elegibilidad.

Consulta con disefiadores gréaficos para crear un documento visualmente atractivo.
Marco Claro y Transparente:

Establecimiento de un marco que vincule claramente el desempefio con las
recompensas.

Descripcién de la frecuencia y procesos de entrega de cada tipo de recompensa.
Documentacion Final del Sistema:

Creacion de un documento detallado y visualmente atractivo que compendie todas
las especificaciones del sistema de recompensas.

Inclusion de ejemplos y casos practicos para ilustrar el proceso.

Comunicacion y Presentacion:

Reuniones Informativas:

Organizacion de sesiones para presentar el nuevo sistema a todos los empleados.
Aclaracién de dudas y respuesta a preguntas.

Material Visual y Impreso:

Desarrollo de presentaciones visuales para respaldar las reuniones informativas.
Creacion de material impreso para distribuir entre los empleados.
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Tabla 10

Criterios de rendimiento para acceder al sistema de recompensa y reconocimientos

Criterios de Rendimiento:

Ventas y Crecimiento de Ingresos:
Cumplimiento de cuotas de ventas establecidas para cada periodo.

Logro de un incremento especifico en las ventas en comparacién con periodos
anteriores.

Desarrollo activo de nuevos clientes y la capacidad para retener a los clientes
existentes.

Margen de Ganancia y Rentabilidad:
Mantenimiento o mejora del margen de ganancia en cada transaccion.

Cumplimiento de los objetivos de rentabilidad establecidos por la empresa.

Satisfaccion del Cliente:

Mantenimiento de altos niveles de satisfaccion del cliente mediante encuestas y
retroalimentacion.

Solucioén eficiente de problemas de los clientes y manejo efectivo de quejas.

Cumplimiento Normativo:
Adherencia estricta a todas las regulaciones comerciales y fiscales aplicables.

Mantenimiento de altos estandares éticos y legales en todas las transacciones
comerciales.
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3.3.4. Costo — Beneficio de la propuesta

Las acciones planteadas generan beneficios para la empresa dado que existiran

mejores relaciones laborales, menor tasa de absentismo, cumplir los objetivos

organizacionales, mejorar los resultados de las evaluaciones de desemperfio,

crear y/o fortalecer la identidad del trabajador hacia la empresa. Los costos por

actividad se detallan a continuacion.

Tabla 11

Costo Beneficio de la propuesta

Actividades Responsable Presupuesto

* Implementar canales de Especialista en redes de

comunicacion 2500 comunicacion
asignar un presupuesto de
35 soles por persona para

Gerente de integracion en fechas como

* Realizar actividades de tienda aniversario de tienda, dia

integracion del trabajador, dia de la
madre, dia del padre,

3850 Fiestas navidefas.

* Crear un muro de la fama 500 Materiales

* Premiar a los trabajadores Ge(ente de 1 vale de consumo de 100

con vales de consumo, o un tienda soles por cada mes para el

dia libre 1200 mejor empleado

* Capacitacion inductiva 2500

* Capacitacion preventiva 2500 Suscribir convenios con

* Capacitacion correctiva Recursos 2500 instituciones gspeuahstas,

o humanos como universidades,
* Capacitacion para consultorias, entre otros.
desarrollo de carrera 2500
TOTAL 18050

La propuesta genera un costo de 18050 y se estima que generara un incremento

en las ventas de 10%, siendo que las ventas de la empresa para el afio 2023 han

sido de 180,000 soles la relaciéon costo beneficio sera de:
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Tabla 12

Relacion Costo - Beneficio de la propuesta

Descripcién Detalle
Ingreso total afio 2023 1800000
Incremento esperado 2024 10%
costo de la propuesta 18050
Incremento de los ingresos 180000
Relacion B/C 180000/18050
Relacién B/C 9.97

Segun la tabla anterior el Costo beneficio seria de 9.97 lo que significa que la

propuesta es viable, debido a que es un valor mayor a la unidad.



Capitulo IV. Conclusiones y Recomendaciones

1-

4.1 Conclusiones

Se concluye que el clima organizacional influye positivamente en el
desempenio laboral de los trabajadores de la Empresa acabados Marcelino —
Chiclayo, 2024.

El clima organizacional de la empresa acabados Marcelino — Chiclayo, 2024,
es percibido por los trabajadores como malo; sin embargo, existen
dimensiones que deben ponerse especial atencion como la dimension
recompensa, se considera a los premios y reconocimientos otorgados por la
empresa; en cuanto a la dimension conflictos mas de la mitad se encuentra
en el rango medio — bajo; el estudio concluye ademas falta de identidad de
los trabajadores con la empresa, la cual es percibida por los trabajadores en
el rango bajo, en este aspecto se considera al compromiso del empleado con
la organizacion evidenciando falta de alineacion de los objetivos personales

con los objetivos de la empresa.

El desempefio laboral es percibido como bueno por el 37% de los
trabajadores, siendo la satisfaccion del trabajo el mejor valorado; sin
embargo, se confirma los factores como la falta de sentimiento de
reconocimiento, asi como equidad en las oportunidades; y capacitacion de
personal deben ser considerados por la empresa dado que afectan en el
desempefio de los trabajadores; la formacién y programas de capacitacidon

indispensable para alcanzar la eficiencia en el logro de los objetivos.

La investigacion concluye que existe un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0,652 indicando una correlacion positiva moderada, siendo el
factor Sig. (bilateral) es 0.005 aceptando la hipétesis alterna Hi. Existe una
relacion positiva moderada entre el clima organizacional y desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa de acabados Marcelino — Chiclayo, 2024.
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4.2 Recomendaciones

Se recomienda a la Empresa acabados Marcelino, realizar evaluaciones
periédicas del clima organizacional, dado que la investigacion muestra que
existe una relacion positiva entre las variables, monitorear estas variables de

manera continua para mantener un ambiente de trabajo saludable.

Se recomienda aplicar estrategias para la mejora en el desempefio laboral,
en las dimensiones como reconocimiento y recompensa, los cuales motivan
a los trabajadores; asimismo como potenciar el sentido de pertenencia y

compromiso de los empleados hacia la empresa.

Se recomienda realizar capacitaciones constantes y fomentando el trabajo
en equipo, asi como el crecimiento profesional de sus trabajadores lo cual

generara compromiso con la empresa.

Se recomienda mejorar la comunicacion interna, la cual debe ser abierta y
asertiva, alinear los objetivos personales con los empresariales, ofrecer
capacitaciones constantes y promover la equidad en el entorno laboral para

mejorar el desempeiio, compromiso y lealtad de los empleados.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS:

Problema Objetivos

Hipotesis

Variables

Dimensiones

Indicadores

General

¢,Cual es la relacion entre
el Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la
Empresa acabados
Marcelino - Chiclayo,
20247

Analizar la relacion entre el
Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Empresa
acabados Marcelino - Chiclayo,
2024.

H1. Existe una relacion
positiva significativa
entre el Clima
Organizacional y el
Desempefio Laboral
de los trabajadores de
la Empresa acabados
Marcelino - Chiclayo,
2024.

Independiente

Clima
Organizacional

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Desafio

Relaciones

Cooperacién

Reglas
Procedimientos

Tramites

Sentimientos

Autonomia

Toma de
decisiones

Percepcion
Recompensas

Premios
Sentimientos
Riesgos
Objetivos
Ambiente de
trabajo
Relaciones
interpersonales
Espiritu de ayuda

59



Especificos

¢, Cudl es la situacion del
Clima Organizacional la
Empresa acabados
Marcelino - Chiclayo,
20247

¢,Cual es el nivel del
Desempefio Laboral en
los trabajadores la
Empresa acabados
Marcelino - Chiclayo,
20247

¢, Cudles son los factores
del DL que se relacionan
con los factores del Clima
Organizacional la
Empresa acabados
Marcelino - Chiclayo,
20247

OE 1: Diagnosticar el Clima
Organizacional de los
trabajadores de la empresa
acabados Marcelino - Chiclayo,
2024

OE 2: Identificar el DL de los
trabajadores la Empresa
acabados Marcelino - Chiclayo,
2024

OE 3: Determinar el coeficiente
de correlacion entre el Clima
Organizacional y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores la Empresa
acabados Marcelino - Chiclayo,
2024

HO. No Existe una
relacion positiva

significativa entre el
Clima Organizacional

y el Desempefio
Laboral de los
trabajadores la

Empresa acabados
Marcelino - Chiclayo,

2024

Estandares

Conflictos

Identidad

Dependiente

apoyo mutuo
Percepcion
Normasy
Parametros
Opiniones
Problemas
Sentimientos
Obijetivos en
Comun

Satisfaccion en

el trabajo
autoestima
Desemperfio
Laboral
Trabajo en
equipo
Capacitacion

Sentimientos

Percepcion

Reconocimiento
Habilidades
Oportunidades

Liderazgo

Relaciones
interpersonales

Cumplimiento de
objetivos

Formacion
Eficiencia
Programas de
capacitacion
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Anexo2: Formato del Cuestionario

Estimados, el presente cuestionario tiene por finalidad conocer su percepcion
acerca del clima organizacional de la empresa; por ello su opinién es muy valiosa.
Instrucciones: Marque la opcion que considere correcta ante las siguientes
afirmaciones.

Variable Clima Organizacional

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo/ ni
en
desacuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Estructura

1
2

Conoce las reglas de la empresa

Los objetivos de la organizacién
estan claramente definidos

los objetivos estan relacionados
con la vision de la organizacién

Existe un manual de
procedimientos

Conoce los procedimientos

Conoce el flujograma para
realizar un tramite dentro de la
empresa

Responsabilidad

9

Siente que sus responsabilidades
estan definidas claramente

Desempefia sus actividades de
manera autbnoma

Las decisiones tomadas por
Usted son respetadas en su
centro de trabajo

Recompensa

10
11

Considera gue su trabajado es
recompensando adecuadamente

Mi trabajo es bien remunerado

12

13

La remuneracion es atractiva

Recibe recompensas y
reconocimientos por su buen
desempefio

14

Existe una politica de premios
para los empleados

Desafio

15
16

Valoran los altos niveles de
desempefio

La empresa asume los riesgos
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Los objetivos han sido
planificados y son realistas

Las actividades se desarrollan
adecuadamente

Existe un trato equitativo en la
organizacién

Cooperacion

20 Se considera parte importante de
la organizacion
Los compafieros de trabajo
21 cooperan entre si, para el logro
de resultados

Estandares

Conozco la vision, mision y
objetivos estratégicos

Se dispone de tecnologia
adecuada que facilite el trabajo

22

Conflictos

La Organizacién fomenta y
24 promueve la comunicacion
interna

Existen suficientes canales que

25 : o
permitan la comunicacion

Valoran las opiniones de los

26 trabajadores

Los problemas son resueltos con
prontitud

En la organizacién se afrontan y
superan los problemas suscitados

27

28

Identidad

Se siente comprometido con el

29 . L
éxito de su organizacion

Considera gue sus objetivos
30 personales se alinean con los
objetivos de la organizacion
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Variable Desempefio Laboral

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
Nunca

Nunca

Satisfaccion en el trabajo

1

Siente que su trabajo es valorado

2

Soy parte importante de la empresa.

3

Me siento desarrollado en mi
trabajo

Me siento libre para expresar
abiertamente mis opiniones

Me siento orgulloso de formar parte
de la empresa.

El ambiente laboral es agradable

En la empresa todos formamos
parte de un mismo proyecto

Autoestima

Existe relacion directa entre
cumplimiento de objetivos y
remuneracion

los beneficios salariales que tengo
son atractivos

10

me considero satisfecho por la
remuneracion que tenga de acuerdo
a mi nivel de preparacién

11

La empresa me brinda
oportunidades de crecimiento
profesional

12

La promocion en la empresa es por
meritocracia

13

Los procesos de promocidn son
abiertos y todos podemos participar

14

la empresa permite que tome
decisiones de acuerdo a mi nivel de
preparacién y puesto de trabajo

Trabajo en Equipo

15

Mi jefe delega adecuadamente
funciones y responsabilidades

16

Mi jefe se encuentra motivado

17

Mi jefe muestra actitud positiva
hacia el equipo de trabajo

18

Existe agilidad en la toma de
decisiones

19

Existe colaboracion entre los
integrantes del equipo de trabajo

20

Existe igualdad de oportunidades en
el trabajo
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21

Se toma en cuenta mis opiniones
dentro de la empresa

22

Recibo informacién necesaria para
el cumplimiento de los objetivos

23

Dispongo de informacién suficiente
de los resultados de mi trabajo

24

Estoy dispuesto a trabajar en los
proyectos de mejora de la empresa

25

Los planes y objetivos corporativos
son socializados y claros

Capacitacion de Personal

26

Tengo la adecuada formacion para
el puesto en el que me desempefio

27

Existe un programa de formacion
de la empresa

28

La empresa promueve Yy realiza los
suficientes programas de
capacitacion

29

Cuento con la informacion
suficiente para realizar
adecuadamente mi trabajo

30

Valoran los altos niveles de
desempefio

31

Los indicadores de eficiencia son
los adecuados

32

Existen preferencias en la
evaluacion del personal

33

La comunicacion es fluida y
entendible en todos los niveles de la
empresa

34

Me agrada participar en las
capacitaciones que brinda la
empresa

35

Considero que las capacitaciones
brindadas por la empresa aportan en
mi crecimiento profesional

36

Existe capacitacion continua en el
trabajo

37

La capacitacion es en horario de
trabajo
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Anexo 3: Validacién de Instrumentos

1. NOMBRE DEL JUEZ

PROFESION

AD/‘/ w7 oDIA

ESPECIALIDAD

DOH (15 T2 23N

SAIEES

2.

GRADO ACADEMICO | D07 ¢ gp7ied  Adles o E2ei
EXPERIENCIA —0s

PROFESIONAL (ANOS) A3 57
CARGO N e i TR

b sy 2AC

Titulo de la Investigacion: Clima Organizacional y Desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024

3. DATOS DEL TESISTA

3.1
32

NOMBRES

Y

APELLIDOS Vega Salazar Sheyla
PROGRAMA DE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE
PREGRADO ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa de acabados Marcelino EIRL -
Chiclayo, 2024

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempeno laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024.

ESPECIFICOS

Diagnosticar el Clima laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024

Identificar el desemperio laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL - Chiclayo, 2024

Analizar el coeficiente de correlacion
entre el desempefio laboral y el clima
organizacional de los trabajadores de la
empresa de acabados Marcelino EIRL -

Chiclayo, 2024
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A continuacion, se le presantan os indicadores en forma do p
marcando con un aspa (x) en acverdo o desacuerdo, POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

para quo Ud. los evalle

SUGERENCIAS
A En
Variable Clima Organizacional Acuerdo | o acuerdo
Estructura ==}
| Conoce las reglas de la empresa X
5 Los objetivos de la organizacion X
Reglas estan claramente definidos
los objetivos estan relacionados X
con la vision de la organizacion
4 Existe  un manual  de X
Procedimientos procedimicentos _
5 Conoce los procedimientos X
. Conoce el flujograma para X
T, ¢ realizar un tramite dentro de la empresa
Responsabilidad
i Siente que sus responsabilidades X
Sentimientos 7 sn definidas
Desempeiia sus actividades de X
Autonomia 8 e
Toma de 9 Las decisiones tomadas por Usted X
decisiones son respetadas en su centro de trabajo
Recompensa :
10 Considera que su trabajado cs X
Percepcion recompensando adecuadamente
11 Mi trabajo es bien remunerado X
12 La remuneracién es atractiva X
v X
Recompensas 13 Recibe recompensas y reconocimientos
por su buen desempefio
P Existc una politica de premios X
i 1 para los empleados
los al les de X
i s Valoran los altos nivel
Sentimientos 15 desempefio
Riesgos 16 La empresa asume los riesgos X
e Los  objetivos han  sido X
Objetivos " planificados y son realistas
Ambiente  de 18 Las actividades se¢ desarrollan X
trabajo adecuadamente
Relaciones 19 Existe un trato equitativo en la X
interpersonales organizacion
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Cooperacion L
Espiritu de 20 Se considera parie importante de
ayuda la organizacion
Los compafieros de trabajo
apoyo mutuo 21 {cooperan entre si, para el logro de
resultados
Ed.lf.mm
B Conozco la vision, misién y
PPN 2 objetivos cstratégicos
Normas y 23 Sc  disponc de tecnologia
Parimetros adccuada que facilite el trabajo
fli
24 La Organizacion fomenta y
promucve la comunicacién interna
i Existen suficientes canales que
Optniones 23 permitan la comunicacion
2% Valoran las opinioncs de los
trabajadorcs
27 Los problemas son resueltos con
Probl prontitud
28 En la organizacién sc afrontan y
supceran los problemas suscitados
Identidad
e Se siente comprometido con el
Sentimicntos i €xito de su organizacion
S Considera que sus objetivos
g?mez“ o 30| personales se alinean con los objetivos de
la organizacion
PROMEDIO OBTENIDO: A(X) o
13. COMENTARIOS GENERALES
14. OBSERVACIONES

Firma del Juez Experto
DNI ~(/ 207
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A continuacién, se e presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los evalle
marcando
con un aspa (x) en acuerde o desacuerdo; POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

Yariable Desempedio Laboral

Acuerdo

desacuerdo

Sentimientos

—

Siente que su trabajo cs valorado

Soy parte importante de la empresa.

Me siento desarrollado cn mi trabajo

Me siento libre para expresar
abiertamente mis opiniones

> x>

5| Me siento orgulloso de formar parte de la

empresa,

Percepcitn

El mmbiente Jaboral es agradable

7 En la empresa todos formamos parte de

un MisSno proyecto

Reconocimicntos

Existe relacion directa entre

cumplimicnto dec objetivos y
remuneracion

9

los bencficios salariales que tengo son
atractivos

10

me considero satisfecho por la
remuneracion que tenga de acuerdo a mi
nivel de preparacion

La empresa me brinda oportunidades de
ceecimicato profesional

12

La promocion en la empresa es por
meritocracia

13

L.os procesos de promocién son abiertos
y todos podcmos participir

14

la empresa permite que tome decisiones
de acuerdo a mi nivel de preparacion y
pucsto de trabajo

Liderazgo

Mi jefe delega adecuadamente funciones

y responsabilidades

Mi jefe se encuentra motivado

Mi jefe mucstra actitud positiva hacia ¢l
equipo de trabajo

Existe agilidad en la toma de decisiones

Relaciones

interpersonales

19

Existe colaboracion entre los integrantes
del equipo de trabajo

Existe igualdad de oportunidades cn cl
trabojo

21

Se toma en cuenta mis opiniones dentro
de la empresa
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2 Recibo informacion necesaria para el X
cumplimiento de los objetivos
23 | Dispongo de informacion suficiente de X
Cumplimiento de los resultados de mi trabajo
objetivos 24 | Estoy dispuesto a trabajar en los X
proyectos de mejora de la cmpresa
25 | Los planes y objetivos corporativos son X
soctalizados y claros
26 | Tengo la adecuada formacion para ¢l X
puesto en el que me desempeidio
. Existe un programa de formacion de la X
Formacion 27 3
2g | L4 empresa promueve y realiza los X
suficientes programas de capacitacion
29 Cuento con la informacidn suficiente para X
realizar adecuadamente mi trabajo
30 | Valoran los altos niveles de desempeiio X
31 Los indicadores de eficiencia son los X
Eficiencia adecuados
3 | Existen preferencias en la evaluacién del X
personal
33 | La comunicacién es fluida y entendible X
en todos los niveles de la empresa
34 | Me agrada participar en las X
capacitaciones que brinda la empresa
Prosrimes Considero que las capacitaciones X
Capaciuci(: 35 | brindadas por la empresa aportan en mi
crecimicnto profesional
36 | Existe capacitacidn continua en ¢l trabajo X
37 | La capacitacion es en horario de trabajo X
PROMEDIO OBTENIDO: A(X) b(

13, COMENTARIOS GENERALES: Se recomienda su aplicabilidad

14. OBSERVACIONES
/ Firma del Juez Experto

DNI ~erzo?7
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1. NOMBRE DEL JUEZ

Mtra. Lorena Maribel Torres Cabrejos

PROFESION

Administracion de Negocios

ESPECIALIDAD

Administracion

GRADO ACADEMICO

Maestra en Administracion de Megocios - MBA

EXPERIENCIA R
PROFESIONAL (ANOS) 4 ahos
2 CARGO Coordinadora Academica - FEscuela de

Posgrado UPSJB

Titulo de la Investigacion: Clima Organizacional y Desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y
3 1| APELLIDOS Vega Salazar Sheyla
3.2 PROGRAMA DE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE
PREGRADO ADMINISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa de acabados Marcelino EIRL -
Chiclayo, 2024

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024.

ESPECIFICOS

Diagnosticar el Clima laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024

Identificar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024

Analizar el coeficiente de correlacidn
entre el desempefio laboral y el clima
organizacional de los trabajadores de la
empresa de acabados Marcelino EIRL -
Chiclayo, 2024
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A continuacain, s& ke presentan los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los evalie
marcando con un as5pa (X) en acuerdo o desacuerde; POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGEREMCIAS
En
v i Acuerdo
Xagable Clima Orgapnizacional desacuerdo
Estruciura
.
I Conoce las reglas de la empresa X
. Los ohjetivos de la organizacion X
Reglas ~ ] estin claramente definidos
\ los objetivos estan relacionados X
~ | con la vision de la orgamizacion
4 Existe un miamual de ¥
Procedimienios procedimicnios
5 Conoce los procedimientos X
; Conoce ¢l flupograma  para X
Trametes [ . . s
realizar un tramite dentro de la empresa
. - Siente que sus responsabilidades K
Sentimicntos .. . .LI. pe
estan definidas claramente
: Desempenia sus actividades de X
Autonoimia B .
Manera autonoma
) X
Toma de 8 Las decisiones tomadas por Usted
decisiones son respetadas en su centro de trabajo
Recompensa
JE— - -
0 Considera que su trabmado es X
Percepcion recompensando adecuadamente
11 M trabajo es bien remunerado X
12 La remuncracion ¢s atractiva X
X
Recompensas 3 Recibe recompensas ¥ reconocimicntos
” | por su buen desempenio
; Existc una poliica de premios X
Premios 14 P P
para los empleados
Desafio
. -
. n Valoran los altos miveles de X
Sentimeentos 15 _
desempeiio
Ricsgos 16 La empresa asume los ricsgos X
. - Los objetivos  han  sido X
Objetivos 17 _ e
planificados v son realistas
Ambiente  de Las actividades se desarmollan X
18
trabajo adecuadamente
Relaciones 19 Existe un frato equitativo en la X

nterpersonakes

Or ZANIZACION
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Cooperacion

Espintu de e S¢ considera parte mportante de
avuda 7| la orgamzacion
Los compaficros de  trabajo
APOYO mutuo 21| cooperan entre =i, para el logro de
resultados
Sstindares
. — —
34 . Conozco  la vision, mision y
Percepcion 22 3 . - -
objctivos estrategicos
Mormas v o ¢ dispone  de  tecnologia
Parametros " | adecuada que facilite ¢l trabapo

PRI

La Organizacion fomenta v
promuecve la comunicacion mntema

Opinioncs

Existen suficientes canales que
permitan la comunicacion

i) i
trabajadores

Valoran las opimones de los

Los problemas son resucltos con
promtitud

Problemas

En la orgamzacion sc afrontan

.
=" | superan los problemas suscitados
Sc¢ siente comprometido con el
Sentimientos 9. . comp
exito de su organizacion
- Considera que sus  objetivos
Objetivos  en . 4 o
il 30| personales se alinean con los obyetivos de
Comun A
la orpamzacion
PROMEDIO OBTENIDO:

A(X) D

13. COMENTARIOS GENERALES

14, OBSERVACIOMES

Firma del Juez Experto
DNI
TISTR49%4
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A continuaciin, s& ke presenian los indicadores en forma de preguntas para que Ud. los evalis

mancando

con un aspa (¥} en acuerdo o desacuerdo; POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

En
“ari ii Acuerdo
Mariable Desempeno Laboral desacuerdo
X
| | Siente que su trabajo es valorado X
2 | Soy parte importante de la empresa. ¥
3 | Me siento desamollado en mi trabajo X
Sentimpcnitos 4| Me sicnto libre para expresar X
ablertamente mis opInKNCs
= | Me siento orgulloso de formar parte de la ¥
~ | empresa.
& | El ambiente laboral es apradable X
Percepcion - | En la emipresa todos formamos parie de X
un Misme proyecto
Autoestima
—._ —_ -
Existe relacion directa entre |
# | cumplimiento de obgetivos ¥
IEMUNECAcion
las henelicios salanales que tengo son X
5 § atractivos
conocimientos :
B me considero satisfecho por la i
10 | remuneracion que tenga de acoerdo a mi
nivel de preparacion
I La empresa me brinda oporiumidades de X
crecimiento profesional
e L promocion en la empresa es por X
meninCracia
) 13 | Los procesos de promocion son abiertos X
Oportunidades ¥ todos podemos participar
la emipresa permite que tome decisiones X
14| de acuerde a mi nivel de preparacion v
puesto de trabajo
15 Mi jefe delega adecuadamente funciones X
~ | ¥ responsabalidades
16| Mi jefe se encuentra motivado ¥
Liderazgo 17 Mi jefe muestra actitud positiva hacia el X
" | equipo de trabajo
18 ]| Existe azilidad en la toma de decisiones X
19 Existe colaboracion entre los integrantes X
del equipo de trabayo
Relaciones ~ | Existe igualdad de oportunidades en el ¥
micrpersonales __|irabajo
7 Se toma en cuenta mis opiniones dentro X
=" |de la empresa
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~~ | Recibo informacion necesana para ¢l X
= | cumplimiento de los objetivos
il 23 Dispongo de informaudnlsuﬁcicmc d& X
Cumplimiento de los resultados de mi trabajo
objetivos 24 Estoy dispucsto a trabagar ¢n los X
=" | proyectos de mejora de la empresa
25 | Los planes y objetivos corporativos son X
~ |socializados y claros
Capacitacion de Personal
26 | Teneo la ndecuada formacion para ¢l X
= | puesto en ¢l que me desempeiio
“s Existe un programa de formacion de la X
- *" o
Formacion | cmgresa
5g | L2 cmpresa promucye y realiza los X
= | suficientes propramas de capacitacion
79 | Cuento con la informacion suficiente para X
=" | realizar adecuadamente mi trabajo
30| Valoran los altos niveles de desempenio X
31 | Los indicadores de cficiencia son los X
Eficiencia | adecuados
17 | Existen preferencias en la evaluacion del X
| personal
13 | L2 comunicacion es flusda y entendible X
"~ Jen todos los niveles de la empresa
34| Mec agrada participar en las X
capacitaciones gue brinda la empresa
Progcanas de Considero que las capacitaciones X
Capacitacion 35 | brindadas por la cmpresa aportan en mi
crecimiento profesional
36 | Existe capacitacion confinua cn ¢l trabajo X
37| La capacitacion ¢s en horano de trabajo X
PROMEDIO OBTENIDO: A(X) D

13. COMENTARIOS GENERALES: Se recomienda su aplicabilidad

14. OBSERVACIONES

Firma del Juez Experto

DNI
72578494
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1. NOMBRE DEL JUEZ

Bismarck Diaz Gamonal

2.

PROFESION

Administrador

ESPECIALIDAD

Administrador

GRADO ACADEMICO

Maestro en gerencia empresarial

EXPERIENCIA 21
PROFESIONAL (ANOS)
CARGD Administrador de agencia

Titulo de la Investigacion: Clima Organizacional v Desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024

3. DATOS DEL TESISTA

31
3.2

NOMERES Y
APELLIDOS Vega Salazar Sheyla
PROGRAMA DE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

PREGRADO

ESCUELA _ PROFESIOMAL DE
ADMIMISTRACION

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa de acabados Marcelino EIRL —
Chiclayo, 2024

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL
Determinar la relacion gue existe entre el clima
organizacional ¥ el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024,

ESPECIFICOS

Diagnosticar el Clima laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL — Chiclaya, 2024

Identificar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de acabados
Marcelino EIRL — Chiclayo, 2024

Analizar el coeficiente de correlacion
entre el desempefio laboral v el clima
organizacional de los ftrabajadores de la
empresa de acabados Marcelino EIRL —
Chiclavo, 2024

75



A continuacidn, se ke presentan los indicadores en forma de pregunias para que Ud. los evalie
marcando con un 35pa (x) en acusrdo o desacusrdo; POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS
Varisble Clima Oreanizacional Acuerdo | . ED
Eztructura
1 Conoce las reglas de la empresa X
- Loz ohjetrvos de la orgamizacion X
Eeglaz | estén claramente definidos
3 los objetrvos estan relaciomados X
con la vizion de la organizacion
Exizte un manual de X
Procedimuentos procedimisntos
5 Conoce los procedmmientos x
.. Conoce el  flyjograma  para X
Trémites E realizar un framite dantro de lz empreza
Responzabilidad
.. ~ - Ziemte que sz responszbilidadas X
Sentimientos " | estin dafinidas claramenta
. Dezempetia susz actividades de X
Autonomia WIENETE AUttuoIa
X
Toma de g Las deciziones tomadaz por Usted
decisiones som respetadas en su centro de trabajo
Becompensza
10 Conzidera que su frzbajado == X
Percepeidn recompenzando adecuzdaments
11 M1 trabajo es bisn remunerado X
2 La remumeracion s atractiva X
b
Recompensas 13 Eecihe recompensaz v reconocimisntos
por zu buen dezampetio
Pramios 14 Existe una poliica de premies X
para los empleados
Desafic
Sentimiemntos 15 ] E’flumn los zltos mnivalaz de X
szampeio
Riesgzos 1a Lz smpresa asume los riesgos X
S - Loz chjettvoz  ham  =ido X
Objetivos I3 planificados v son realistas
Ambiente  de 18 Laz actividades ze dezarrollan X
trabajo adecuadaments
Relaciones 19 Existe un trato equitativo en la X
intarpersonales OrEENITAcion

76



G

Cooperacion

Ezpiritu de
ayudz

3e considera parte importante de
la crgamizacion

apoyo muteo

Loz compatieros de  frabaio
21 |cooperan entre =1, para el logro de

rezultados
Eztandares
Percemeiin 77 Conozeo la vizion, musidn v
Fpe objetives estratégicos
Mormas ¥ 71 Se  dispome  de  tecneclogia
Parametros adecuada que facilite el trabajo
Conflictoz
24 Lz Orgamizacion fomenta v
promusve la comunicacion interna
. - Emxisten suficientes camalez gque
b ]
Opmiones < permitan la commmicacion
25 _ Valoran laz opmicnez de loz
trabajadores
o Loz problemas son resueltos con
Problenzs =" | promtitnd
s 78 En la orgamzacion se afrontan v
“*| superan los problamas mscitados
Identidad
Santinyientos 79 S =zente compromeshdo con el

exito de su organizacion

Objetrvo: en
Commn

Conzsidera que sus  ohjetivos
30| personzles ze almean con los objetivos de
la crgamizacion

PROMEDIO CBTENIDO:

ALx] =]

13, COMEMTARIOS GEMERALES

14, OBSERVACIOMNES

02

a— ! )
Firma del Juez Experto
DNI 41598533
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A continuacion, == ke presentan kos indicadores en forma de preguntas para gue Ud. los evakis

marcando

Con un aspa (%) &n acuerdo o desscuerdo; POR FAVOR ESFECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

Yariable Dezempeno Laboral

Acuerdo

En
desacuerdo

Satisfaccion en el trabajo

X

Sentmisntos

1

Sieate que su rabajo es valorado

Loy parts impartante da 12 empreza.

=
S
3

Mla ziento dezarrollado en mi wrabajo

s

Mla ziento libre para expresar
abiertamente mis opiniones

X
X
X
X

LA

iz ziento orgullozo de formar parte de 1z
SFEPresa.

Parcepcion

El ambients lzboral es agradshle

En 1z empresa todos fonmameos parte de
un mizmo proyects

Antopstima

Feconocimientos

Existe relacion directz entre
curnplimients de objetivas ¥
TEMMNMETECION

los bensficios zalariales gue tengzo son
FTactvos

me considers satisfacho por la
rexmeracidn qus tenga de acuerdo a mi
nival de praparacicn

La ampresa ms brmda opornnidadas de
crecimiento profasional

Ciporianidades

La promocidn en la empresa es por
meTitoCracia

2 | Los procesos de promocion son abiertos

v todos podarnos participar

14

1z empresa penmite que toms decisiones
da acuerdo 2 mi nivel de preparacion v
puasto de wabajo

Trabajo en Equipa

Liderazeo

1

LA

i jefe delega adecuadamente fanciones
v responsabilidadss

14

Ml jefe se encoentra motivadao

17

Wl jefe muesira actimd positiva haciz el
egquipo da trabajo

1%

Exizte agilidad en ]2 tomma de decizionss

Relaciones
interpersonalas

19

Existe colaboracidn eatrs los integrantes
dal equipo de wabajo

Exizte ignaldad ds opormunidades en sl
rabzjo

Se tomma en Ccoenta mis opimiones dentra
da la empresa
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e | Fecibo informacion necesaria para el X
“* | cumplimiento de los objetivos
53 | Dispongo de informacicn suficisnte de X
Cumplimiento de “ 103 resultados de mi trahajo
ohjetivos 24 Estoy dispuesto a trabajar en los b
“"| provectos de mejora de la empresza
r e = X
75 Lus_ p]_aJlEE v ohjetivos corporativos soa
sgcializados v claros
Capacitacion de Personal
24 | Tenzo la adecuada formacion para al X
=" | puesto en &l que me desempefio
Formacign 27 Exizte un programs de formacion de la X
EMpresd
g [ L@ emprasa prommeve ¥ realiza los X
suficientes prosramsas de capacitacion
o | Cuento con la mformacian suficients para X
“% | realizar adecuadamente mi trabajo
30| Valoran loz altos nivelss de desempetio X
31 Lo indicadores de eficiencia son log X
Eficiancia adecnados
37 | Existen preferencias en la evaluacidn del u
perzonal
13 La comunmicaciaon ez fluida v entendible X
2n todos log nivelas ds la empresa
34 | Me ag.mdg participar en laz u
capacitaciones gue hrindz 12 emprass
. . N
Considero qua las capacitacionay
Programas de s
cﬂ _— =2 | brindadss por 12 empress sportan en mi
apacitacion . .
crecimiento profesional
38 | Existe capacitacion continua en el rabajo X
37| La czpacitacion e en horario de rabajo X
PROMEDID OBTENIDD:
ALX] D |

13. COMEMTARIOS GEMERALES: 52 recomienda su aplicabilidad

14. OBSERVACIOMNES

45

Firma del Juez Experto

DNI 41598538
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Anexo 4: Estadistico de Fiabilidad

Escala: All variables

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 12 100,0
Excluidoa 0 ,0
Total 12 100,0

a. La eliminacién

por lista se basa en

todaslas variables

del procedimiento

Estadisticas de Fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
12 57
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Anexo 5: Carta de Aceptacién de la Empresa

acabados de moda

ACABADOS MARCELINO ':.
4

¢

“ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independancia, y
da la conmamoracion de los heroicas batallas de Junin y &yacucho®

Chiclayo 06 de marzo 2024

Senor

Mag. Carla Angelica Reyes Reyes
Directora de E.P. administracion
Universidad Senor de Sipan
Pimental - Chiclayo

Fresenta.-
SSLIN T DACEFTACION DE PFEEMIZO Y APOYO & INVESTIGALCION

MEDIANTE L& PRESENTE INFORMO LA ACEPTACION ¥ AUTORIZACION A LOS ALUMMNOS
SHEYLA LIZBETH VEGA SALAZAR, IDEMTIFICADD CON DMI 45425513 Y MARIO MARTIN
MURD MAYAMGA CON DMNI 73370599, EGRESADOS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
AUMINE TRACION DE EMPEESAD DE LA FACULTAL DE ClERCIAS EMFREESARIALES DE LA
UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN PARA LA REAUZACION DE SU INVESTIGACION TITULADA
“INCIDENCIA DEL CLIMA ORGAMIZACIOMAL EM EL DESEMPENC LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ACABADOS MARCELING - CHICLAYO 20247 DEBIENDO
ESTABLECER SU COMPROMISS DE QUE LA INFORMACION RECOPILADA DEBERA SER
UTILIEADA UNMICAMENTE COMN FINES ACADEMICOS, A5 MIZMO LD HORARKIOS PARS SU
EJECUCION ERAN ASIGNALOS PFREVIA COODRDINACION CON EL PERSONAL ERC ARG AL,

sin otro particular me despido de usted .

gtentamentsa
|
AL AL IHTS

L
nred Cidpeses Carea




Anexo 6: Resolucion de aprobacién del Proyecto

LSS 25

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0063-2024-FACEM-USS

Chiclayo, 14 de marzo de 2024.
VISTO:

El Oficio N"004E-2024/FACEM-DA-USS, de fecha 14 de marzo de 2024, presentado por la Direclora de s EP
de Administracidn y proveido de la Decana de FACEM, de fecha 141002024, donde solicila a actualizacon de
Proyeclo de Tesis, por caducikdad, y.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con s Ley Universitaria N*30220 en su arficulo 45° gue & & lelra dGice: Oblenddn de
grados y tilulos: La oblencitn de grados y tlulos se realizard de acuverdo 2 35 exigencias acaddémicas que cada
universidad establezca en sus respeclivas normas internas. Los reguisilos minimos son los siguienles: 451
Grado de Bachiller: reguiere haber sprobado los estudios de pregrado, asi como la aproebaadn de un rabajo
de investigadon y el conodmiento de un idioma exranjero, de preferencia inglés o lengus nativa.

Que, sagin Arl. 64" del Reglamento de Investigacdn de ka Universidad Sefior ¢e Sipdn, aprobado con
Resolucion de Direclorio N015-2022/PD-USS de fecha 02 de marzo de 2022, indica que “La Investigacion
Formaliva es un proceso de generaddn de conodmiento, asodado con el proceso de ensefianza ~ sprendizaje,
Cuys geslon académica y administrativa estd a cargo de ks Direccidn de cada Escuela Profesional”,

Que, &l At 717 del Reglamente de Investigacion, indica gue el Comilé de Investigacidn de la escuels
peofesions da & visto bueno al lema dd proyecto de invesligaadn de acuerdo & ka matiz de consistendia ldgica
y ded lrabajo de investigacion acorde a I35 lineas de investigacion nstitucional

Estando & Jo expuesto y en uso de las alribudones conferidas y de conformidad con a8 noemas y reglamentos
vigenies,

SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: APROBAR, la actualizacion del Proyecto de Tesis, de ke bachillerss de la EP de
Administracion, sagdn <& indica en cuadro adjunto.

L AUTOR TITULO DEL PROYECTO DE TESIS LINEA DE NVESTIGACION
INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL GESTION. INNOVACION
VEGA SALAZAR SHEYLA EN EL DESEMPERNO LABORAL DELOS EMPRENDIMENTO Y
21 | UZBETH & MURD MAYANGA TRABAJACORES DE LA ENMPRESA COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA
MARIO MARTIN ACABADOS MARCELINOEIRL - EL CRECMIENTO ECONOMICO
CHICLAYO 2024 INCLUSIVO Y SOSTENIDO

REGISTRESE. COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

USS==-  gE==-

R B LS LTS

Co Escwia, Archivo

CAMPLUS CENTROS ESCUELA

UNIVERSITARIO EMPRESARIALES DE POSGRADO

Km, 5 carreters a Pirmentel A, Luis Gonzales 1004 Caflle Elias Aguirme 933

T 1050 074 400 T (081) 074 asien L005Y 074 4828 www.uss.edu.pe
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Anexo 7: Autorizaciéon del autor

Cédigo: F1.PP2-PR.02
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) version: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024
Hoja: 83 de 86

Pimentel, 04 de julio del 2024

Sefiores

Vicerrectorado de investigacion

Universidad Sefior de Sipan S.A.C

Presente.

El suscrito: Mario Martin Muro Mayanga con DNI 73370599 y Sheyla Lizbeth Vega Salazar con
DNI 45425513

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de investigacién/tesis
titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA ACABADOS MARCELINO EIRL - CHICLAYO 2024

presentado y aprobado en el afio 2024 como requisito para optar el titulo Profesional de
Licenciados en Administracién de la facultad de ciencias empresariales, escuela de
Administracion , Programa de estudios de pregrado , por medio del presente escrito
autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan
para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro)
trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este
trabajo de investigacion/tesis, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente
manera:

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

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a losusuarios 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/informe o tesis y a su autor.

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

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE FIRMA

IDENTIDAD

VEGA SALAZAR SHEYLA
LIZBETH 15429513 -
MURO MAYANGA MARIO L7
priay 73370599 /G
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Anexo 9: Acta de originalidad

Cadigo: F3.PP2-PR.O2
ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE [Varon 02
u g g SIMILITUD DE LA INVESTIGACION Focha: 18/04,2024
Hoja: 1del

Yo. Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de invesligacién del Programa de
Estudios de Adminisiracion y Administracién Publica, he realizado el segunde control de
ofginalidad de la investigacidn, el mismo que estd denftro de los porcentajes
establecides para el nivel de (Pregrado.) segin la Directiva de similitud vigente en USS:
ademdas cerdifice que la versidon gue hace enfrega es la version final del informe
fitulado: Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa
Acabados Marceline EIRL - Chiclaye 2024 elaborado por los estudiante(s) Vega Salazar

Sheyla Lizbeth y Mure Mayanga Mario Martin

Se deja constancia que lainvestigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
23%, verificable en el reporte final del andlisis de orginalidad mediante el software de

sirnilitud TURMNITIM.

Por lo gque se concluye que cada una de los coincidenciaos detectaodas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos v de investigacion vigente.

Pimentel, 04 de sefiembre de 2024

Dr. Garcia Yovéra Abraham José
Coordinador de Invesfigacién EAF Adminisiracién y Administracién Publica

DHI N° 80270538
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