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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relacion del clima
laboral con el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura
2022. Siendo la metodologia empleada de tipo aplicada, por su parte el disefio fue
no experimental, transversal y correlacional, con un enfoque cuali cuantitativo. En
tanto la poblacién, fue de 52 trabajadores de la empresa, empleando como
instrumentos de recojo de datos el cuestionario y guia de entrevista. Se llego a la
conclusiéon que el grado de relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores, resulté con un coeficiente correlacional de 0.834, en cuanto al
compromiso laboral el 37% de encuestados se encontrd totalmente de acuerdo,
mientras que el 48% afirma estar de acuerdo con ello. En cuanto a la motivacion,
el 58% esta de acuerdo con que ella se aplica en la empresa en beneficio de los
trabajadores. Concierne a la estabilidad laboral el 56% de encuestados se muestra
de acuerdo con ello. En cuanto a la eficacia laboral el 48% confirma estar de
acuerdo con que ello es una caracteristica de los trabajadores. Finalmente el 56%
afirma estar de acuerdo con el resultado laboral de la empresa. Confirmando la
relacion positiva entre ambos aspectos, destacando el compromiso laboral de los

trabajadores, asi como el resultado laboral de la empresa.

Palabras Clave: Clima laboral, desempefio, trabajadores, empresa.
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Abstract

The general objective of this study was: To determine the relationship between the
work environment and the performance of the workers of the company Bode Peru,
Piura 2022. Being the methodology used of an applied type, the design was non-
experimental, cross-sectional and correlational. with a qualitative and quantitative
approach. The population, meanwhile, was 52 company workers, using the
guestionnaire and interview guide as data collection instruments. It was concluded
that the degree of relationship between the work environment and the performance
of the workers, resulted in a correlation coefficient of 0.834, In terms of work
commitment, 37% of respondents fully agreed, while 48% agree with it. Regarding
motivation, 58% agree that it is applied in the company for the benefit of the workers.
Concerning job stability, 56% of respondents agree with it. Regarding work
efficiency, 48% confirm that they agree that this is a characteristic of workers.
Finally, 56% affirm that they agree with the company's employment results.
confirming the positive relationship between both aspects, highlighting the work

commitment of the workers, as well as the labor result. of the company.

Keywords: Work environment, performance, workers, company.
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l. INTRODUCCION

En la sociedad actual, los andlisis respecto al entorno laboral de las
empresas son muy importantes debido a que estos ambientes tienen bastante
vinculo con el rendimiento que logran los empleados dentro de los pardmetros
predefinidos por las organizaciones. De acuerdo a Ponce (2016), en el contexto
global, es muy relevante el clima laboral debido a que abarca el progreso de las
labores de la organizacion, en aras de que el colaborador consiga desarrollar las
distintas actividades de forma adecuada.

En Espafia, de acuerdo a lo que manifiesta el Ministerio de Economia (2018)
el gobierno intenta maximizar el rendimiento de los empleados de algunas
empresas publicas mediante un sistema que incluya la actividad de capacitacion
con el fin de incrementar el nivel del clima laboral, en consecuencia lograr que sea
mas productivo el desenvolvimiento laboral, por tal razén se prevé un aumento del
18% en la productividad de las labores de organizaciones que pertenecen al
Estado, de educacion, salud, y fuerzas policiales y seguridad social, en este
contexto, es de fundamental la participacion, seguimiento y un constante monitoreo

de los colaboradores del estado.

De otra parte, de acuerdo a Smith (2017) en Estados Unidos, las empresas
son conscientes sobre lo fundamental que resulta una mejora del clima laboral en
aras de lograr eficiencia y eficacia en el desarrollo de cada uno de los
colaboradores, sosteniendo que por ejemplo Google, viene a ser un modelo a
seguir, debido a su excelente entorno laboral y el desenvolvimiento profesional de
sus colaboradores, por lo que son reconocidos mundialmente; se considera que la
productividad de esta organizacion se ha maximizado en un 42% en los pasados
tres afos, por ende, se corrobora la importancia de incrementar de manera
sostenible el nivel del entorno profesional y en base a ello ir perfeccionando el

desarrollo de los trabajadores.

De acuerdo a lo planteado, hoy se considera con mas constancia el tema del
entorno profesional de las instituciones y organizaciones, debido a que estas

lograron comprender que cuando el colaborador ejerce sus responsabilidades en



un ambiente acogedor, el desenvolvimiento en su cargo es mas
representativo. Por tal razén los directivos de las empresas deben implementar
sistemas de que permitan orientar y motivar al personal para lograr mayor
productividad en el trabajo y en consecuencia, maximizar el grado de competitividad

de sus organizaciones.

En el &mbito nacional, el Ministerio de Economia y Finanzas (2018)
reconoce que en Perd el entorno profesional y desenvolvimiento de los
colaboradores, de manera especifica en las instituciones del estado, son temas que
merecen especial atencion, en este contexto es vital aumentar atender el
medioambiente en que se desempefian los colaboradores en aras de fortalecer el
desarrollo de sus responsabilidades.

Concerniente al ambito local, se considera a la empresa Trabajos Mdltiples
EIRL, la cual inici6 sus actividades como un negocio familiar el 12 de enero de 1998
en la ciudad de Sullana-Piura. El responsable de la direccion de la organizacion es
el gerente general el Sr Rolando Reynaga Huaman, cuyo inicial y principal objetivo
fue captar el mercado informal con la venta al por menor de productos como bolsas
y envases plasticos de alta rotacion y precios competitivos. En los afios siguientes,
debido al importante crecimiento y demanda se decide ampliar la cobertura
comercial hacia otras ciudades del pais como Piura y Trujillo. La organizacion
continta impulsandose cada dia en aras de continuar cumpliendo sus objetivos.

No obstante, si bien la empresa se esfuerza por disefiar nuevas estrategias de
ventas con el fin de lograr ser competitivos en el mercado, cuenta con ciertas
falencias que impiden que se puedan lograr las metas establecidas. Dentro de
dichos aspectos negativos, es vital mencionar que el clima laboral no es el
adecuado, ya que la comunicacion y coordinacion entre areas es deficiente. El
ambiente, en muchas ocasiones se torna en discusiones, manifestandose actitudes
poco empaticas entre los colaboradores. Asi mismo, no se aplican herramientas de
analisis, en aras de conocer la situacion actual de la empresa, referente a factores

internos como debilidades y fortalezas.

De otra parte, concerniente al desempefio, la empresa cuenta con un
sistema de medicion o evaluacion del desenvolvimiento de los colaboradores

denominado MDG que permite verificar el nivel de cumplimiento de funciones y



objetivos tanto individuales como en equipo, sin embargo, este no se ha aplicado
durante los afios 2020 ni 2021. Se suma a ello, la incomodidad por no respetar el
horario de trabajo establecido, y la percepcion del pago injusto de las horas extras.
Estas dificultades generan que los colaboradores renuncien sin cumplir el término

de sus contratos.

De continuar esta situacion se podria perder recurso humano con
habilidades y por ende no contar con personal estable en la empresa. En
consecuencia, esto puede dafiar en gran manera la imagen de la institucion y
afectar la actividad de ventas. Este panorama al mismo tiempo, puede perjudicar la
salud de sus finanzas y caminar hacia el fracaso. Con la presente investigacion se
busca evaluar el clima laboral de la empresa con el fin de conseguir un correcto

desempenio de los colaboradores.

Ante lo expuesto, se formula el siguiente problema general: ¢(Cémo se
relaciona el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode
Peru, Piura 20227? y los siguientes problemas especificos: ¢ Cémo se relaciona el
compromiso laboral y el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Perd,
Piura 2022? ¢ Como se relaciona la motivacion y el desempefio de los trabajadores
de la empresa Bode Peru, Piura 2022? ¢ Como se relaciona la estabilidad laboral y

el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Per0, Piura 20227

Desde la perspectiva practica, el proyecto de investigacion tendra como
fundamento la busqueda de la comprension de la realidad problematica alrededor
de la organizacién, dado que se muestran diversos factores con imperfecciones que
repercuten en el clima laboral, el cual trae como consecuencia desmotivaciéon del

personal y por ende esto genera un deficiente desempefio de los colaboradores.

La justificacion de igual forma es econdémica, dado que se busca generar
recomendaciones que, de ser implementadas, podrian generar mejoras en el
desemperio de los colaboradores, en consecuencia, los clientes podrian percibir el
cambio y experimentar una mayor satisfaccion, manteniendo o incrementando el

nivel de demanda de productos.



A continuacion, se indica el objetivo general el cual es: Determinar la relacién
del clima laboral con el desemperio de los trabajadores de la empresa Bode Perd,

Piura 2022. y los objetivos especificos: Evaluar la relacion del compromiso laboral

con el desemperio de los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022;
Establecer la relacidon de la motivacion con el desempeiio de los trabajadores de la
empresa Bode Peru, Piura 2022 y Determinar la relacion de la estabilidad laboral
con el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022.

Para finalizar se presentan la hipétesis general: El clima laboral tiene relacion
significativa con el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura
2022 y las hipotesis especificas son: EI compromiso laboral se relaciona
significativamente con el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Perd,
Piura 2022; La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022; La estabilidad laboral se
relaciona significativamente con el desempefio de los trabajadores de la empresa
Bode Peru, Piura 2022.



1. MARCO TEORICO

A continuacion, se presentan los estudios preliminares internacionales,
donde se tiene a Chacoén (2015) quien en su trabajo de investigacion Analisis del
clima organizacional de la empresa representaciones CEM, ubicada en Chiquimula,
Chiguimula de la Universidad Rafael Landivar — Guatemala, tuvo como objetivo
general evaluar los aspectos que generan afectacion en el clima laboral de la
organizacion. Con respecto a los resultados se consiguié determinar que el
liderazgo se aplica en la empresa, tal actitud en la organizacién es excelente, ya
gue disponen de un lider que actia con democracia, marco en el cual los
empleados pueden aportar sus ideas y opiniones en aras de fortalecer la
organizacion; por otro lado, como equipo de trabajo, se refleja de forma clara la
comprension al momento de comunicarse entre jefes y colaboradores. Se concluye
percibiendo que el clima laboral dentro de la organizacién presenta un panorama
positivo acorde con la escala: bueno, muy bueno, y excelente. El trabajo en equipo
prevalece de forma eficiente, debido a que sienten que forman parte de la empresa
y se identifican con ella, de igual forma se observa la cooperaciéon entre todos los

colaboradores.

Salazar (2014) en su investigacion titulada El clima laboral y la productividad
en la empresa Daniel’s Fashion del canton Pelileo, Ecuador, tuvo como objetivo
identificar los aspectos que causan el inapropiado clima organizacional y que por
ende generan afectacion en la productividad de la empresa. Se concluye
percibiendo que la capacitacion y motivacion de la organizacibn se pueden
fortalecer en lo referente al clima de las actividades laborales intentando

comprometer a sus empleados con la misma.

De acuerdo a Mejia (2014) en su trabajo de investigacion Principales factores
del clima laboral y su relaciéon con el compromiso en el trabajo, en una institucion
educativa” de la Universidad Auténoma de Querétaro — México, el objetivo fue
establecer el clima laboral que permite el desenvolvimiento de los empleados. Con
respecto a los resultados, se percibe que las variables de clima laboral y
compromiso en el trabajo estan vinculadas, debido a que el clima laboral influye de

forma directa en el compromiso con el que cuenta cada colaborador para trabajar



en la institucion. Se concluye percibiendo lo fundamental que resulta un correcto
clima laboral, debido a que se vincula con el compromiso con la empresa, el cual
motiva a que los empleados se sientan mas comprometidos con respecto a sus

funciones en las distintas areas.

Concerniente al ambito nacional, se tiene a Valdivia (2014) quien en su
trabajo de investigacion El clima organizacional en el desempefio laboral del
personal de la empresa DANPER — Trujillo SAC. 2014 de la Universidad Nacional
de Trujillo — Peru, tuvo como objetivo definir la influencia del clima laboral en el
desarrollo de los trabajadores. Referente a los resultados se percibe que los
colaboradores manifiestan que la distribucion fisica del area donde se desarrollan
las actividades laborales es la correcta, asi como su equipamiento en aras de poder
realizar sus actividades consiguiendo un adecuado desarrollo laboral. Referente a
las conclusiones, se asume que el clima laboral tiene mediana influencia en el
desenvolvimiento de los colaboradores, lo cual contribuye a que se ejecuten las
actividades con la posterior satisfaccion generada por los resultados obtenidos.

De acuerdo a Pérez y Rivera (2015) en su trabajo de investigacién Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de
investigaciones de la amazonia peruana, periodo 2013 de la Universidad Nacional
de la Amazonia Peruana — Iquitos — Perq, presentd como objetivo general
establecer la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion en las actividades
laborales de los trabajadores de la organizacién. Referente a los resultados se
conocio que el 18.7% de las personas encuestadas perciben que el grado de
satisfaccion de las labores es alto, por el contrario, el 59,8% asume un nivel medio
de satisfaccion de las labores y el 21,5% percibe bajo el grado de satisfaccion de
las labores, con lo cual se ve de forma clara que el empleado de la organizacion
siente insatisfaccion laboral. Concerniente a las conclusiones el panorama
encontrado es que hay un nivel medio o moderado referente al clima laboral de los

empleados, existiendo una vinculacién directa con la falta de satisfaccion laboral

Inglessi y Mimbela (2017) en su investigacion El clima laboral y su relacion
con el desenvolvimiento de los empleados de la organizacion Tai Loy S.A. local el
Golf de la ciudad de Trujillo en el | Trimestre del afilo 2017, tuvo como objetivo

establecer el clima laboral que permite el desenvolvimiento de los trabajadores de



la empresa. Se llegd a ejecutar una investigacion de tipo descriptivo correlacional,
se tomo en cuenta la muestra conformada por 15 colaboradores, los cuales tuvieron
gue ser evaluados a través de una guia de entrevista que contribuyé a medir el
clima de la empresa; de igual forma se tomé en cuenta un cuestionario que tuvo
gue evaluar dicha variable. Se concluye que el entorno de la organizacion cuenta
con un nivel medio, el cual no tiene vinculo absoluto con el desenvolvimiento que

desarrollan los empleados.

Concerniente al ambito local, Elias (2015) en su trabajo de investigacion
titulado El clima laboral y su influencia en el desempefio de los colaboradores de la
empresa Limones Piuranos S.A.C. - 2015, tuvo como objetivo evaluar la influencia
gue tiene el desenvolvimiento de los empleados con el clima laboral. Referente a
las conclusiones, al contar con una minima cantidad de empleados que tenian
conocimiento de la empresa, se reflejaba una limitada confiabilidad respecto a las
condiciones de las labores generando de esta forma una afectacion al
desenvolvimiento de las actividades laborales.

Albafiil (2015) en su trabajo de investigacion El clima Laboral y la
participacion en la institucion Educativa Enrique LOpez Albujar de Piura, cuyo
objetivo tuvo que ver con determinar los aspectos que abarca el clima laboral que
se experimenta en el colegio, con el fin de fortalecer las actividades laborales. Se
consideraron las dimensiones y los aspectos que los docentes del colegio
precisaron como acreditados para su configuracion. Referente a las conclusiones,
se precisO que los docentes son quienes aportan en gran magnitud a otorgar un
entorno correcto donde se pueda laborar. De igual forma, se identific6 un grado
regular a bueno en la organizacion, sin embargo, no todo es favorable, debido a
gue se detectaron aspectos que tuvieron que mejorarse a partir de la gestion

institucional.

Chunga (2018) efectu6 el trabajo de investigacion titulado Clima
organizacional y el Desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista de la Unién - Sechura, 2018, el cual tuvo como objetivo
general determinar si el clima laboral se vincula con el desemperfio laboral de los
colaboradores. Con respecto a la metodologia, fue de tipo no experimental,

correlacional y descriptiva. Cada resultado conseguido permitid que se pueda



precisar la existencia de una correlacién positiva de nivel alto y significativo entre
las variables clima laboral y desenvolvimiento laboral; indicando que dicha
variabilidad en el desenvolvimiento laboral se justifica por el clima laboral.
Referente a las conclusiones, se determind que, si existe un mejor clima laboral,

existe mejor desenvolvimiento laboral.

A continuacién, se presentan las teorias de la investigacién. Se considera
las teorias de la primera variable independiente, clima laboral; de acuerdo a
Chiavenato (2018) se refiere a la estimacion que llegan a compartir los empleados
de una organizacién acorde a la funcién y vinculos individuales que implantan en el
ambito laboral y las diversas normas que afectan o perjudican las actividades
laborales.

De otra parte, Chavez (2018) precis6 que abarca el entorno profesional que
es reconocido por el colaborador como el aspecto que contribuye de manera
resaltante la ejecucion de los objetivos, inclusive sostiene que el entorno laboral
puede generar desigualdades entre unas empresas de excelente desenvolvimiento

y otras de limitado desarrollo.

Las dimensiones a considerar en esta variable tienen que ver con el
compromiso laboral, motivacién y estabilidad laboral. Concerniente al compromiso
laboral, Brunet (2016) considera que con este se pretende identificar en las
empresas la relacion de la fidelidad y la motivacion implicita experimentada por el
colaborador. Asi mismo, la acciébn de comprometerse como un proceso de
identificar y de creer lo fundamental que es su actividad laboral, la necesidad y lo

util de las responsabilidades que ejecuta en el centro de labores.

Referente al primer indicador, coordinacién, de acuerdo a Chavez (2018) se
trata de un proceso que abarca la integracion de actividades de areas
independientes con el fin de perseguir las metas de la empresa con eficacia y
eficiencia. Con respecto a la delegacion de funciones, menciona que es el proceso
donde un individuo asigna una actividad o proyecto determinado y se demuestra
compromiso en el desarrollo. Concerniente a la responsabilidad, es la capacidad
gue existe en toda persona activa de derecho que reconoce y acepta las

consecuencias de una situacion realizada de forma libre.



En lo relacionado a la segunda dimension, motivacién, Chiavenato (2018)
sostiene que la motivacion orienta al clima laboral, por tal razon los anhelos o
impulsos de las personas pueden tener afectacion acorde con el clima
organizacional en donde realizan las labores. Dentro de las herramientas que
permiten medir el cumplimiento de dicha dimension, se encuentra la iniciativa,

comunicacién efectiva y capacitacion.

Referente al indicador iniciativa, Acosta (2018), afirma que es la actitud
constante de mostrar adelanto frente a los demas en el accionar. Asi mismo, es la
predisposicion a tomar accion de manera proactiva, no enfocandose solo en
planificar lo que se debe realizar en el futuro. Concerniente a la comunicacion
efectiva, viene a ser la capacidad de escuchar y la comprensién sobre los datos o
la informacidn que se consiguen. Referente a la capacitacion, viene a ser el proceso
de entrenamiento, ejecutado de forma sisteméatica y ordenada, a través del cual los
individuos consiguen conocimientos, desarrollan competencias y habilidades en

base a objetivos determinados.

Referente a la dimension estabilidad laboral, segun Brunet (2016) abarca el
conjunto de derechos de los trabajadores a mantenerse en un cargo
indefinidamente, sin incurrir en faltas o incurrir en determinadas circunstancias
negativas. Dentro de las herramientas que permiten medir dicha dimension, se

encuentran las bonificaciones, beneficios laborales y crecimiento profesional.

Con respecto al indicador bonificaciones, Davis y Newtron (2016) mencionan
gue abarca la accién de pagar a los colaboradores por la productividad y eficiencia
en las labores. Referente a los beneficios laborales, es una manera de compensar
aparte de la remuneracion regular, otorgada por los empleadores a los empleados.
Tiene como objetivo la satisfaccion de las expectativas del trabajador en aras de
gue cuente con un futuro permanente dentro de organizacion. Concerniente al
crecimiento profesional, los colaboradores puedan fortalecer sus habilidades y
conocimientos durante sus actividades laborales, el cual permite contar con un
equipo de trabajo mucho mas preparado para experimentar los desafios de la actual

economia.



A continuacion, se describe la variable dependiente, desempefio de los
trabajadores. De acuerdo a Brunet (2016) se determina como la forma de
comportarse del colaborador en el entorno laboral en base a los fines que define la
empresa. Por su parte, Chiavenato (2018) afirma que tiene que ver con las
acciones o conductas observadas en los colaboradores que sobresalen al

cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Las dimensiones a considerar en esta variable tienen que ver con la
eficiencia laboral y resultado laboral. De acuerdo a Robbins y Judge (2015). La
eficiencia laboral abarca la utilizacion adecuada de los recursos (instrumentos de
produccion) accesibles. Se pueden determinar a través de la ecuacién E=P/R,
donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados.

Referente al indicador liderazgo, segun Robles y Suclla (2017) sostienen que
es la habilidad humana que consigue la unidad de un equipo y lo anima para la
ejecucion de determinadas metas. Concerniente a la evaluacion de desempefio, es
una apreciacién sistematica del desenvolvimiento de cada individuo en el puesto o
de la posible ejecucion futura. Con respecto al logro de objetivos, abarca el impulso
de alcanzar la consecucion de metas, asi como demostrar abnegacion en aras de

conseguir el éxito.

Concerniente a la dimension resultado laboral, de acuerdo a Smith (2017)
menciona que es el efecto de un conjunto de actividades realizadas con un

proposito determinado, ya sea positivo o negativo.

Referente al indicador trabajo en equipo, de acuerdo a Brunet (2016) son
grupos cuyos integrantes realizan actividades laborales en aras de conseguir un
objetivo especifico y comun, y tomando como fundamento la responsabilidad de
forma individual y mutua para que de esa manera se aprovechen las sinergias de
las competencias ylaborar de manera conjunta. En lo que respecta a
competencias, es una forma de actuar integral que contribuye a interpretar,
identificar, argumentar, y dar solucion a las falencias del contexto con ética e
idoneidad, intentando integrar el saber ser, el saber hacer y el saber conocer.
Concerniente a la productividad, abarca un aumento de la produccion que parte

de la aplicacion de la capacidad productiva de la labor sin hacer variacion del
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empleo de la fuerza en la labor, en consecuencia, la intensidad de la labor es un

incremento de la produccion que parte de maximizar el tiempo efectivo de la labor.

1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Hernandez y Mendoza (2018) refieren que la tesis es aplicada, su fin es
recoger datos y posteriormente procearlos con la finalidad de posteriormente dar
brindar alternativas de solucion a una realidad especifica. Asimismo, Arias (2016)
explica que el tipo de enfoque es cualicuantitativo o mixto, empleando técnicas

estadisticas pero también cualitativas.

Reyes (2016) refiere respecto a los estudios no experimentales que estos no
realizan manipulacién alguna de las variables. Por su parte, Hernandez et al. (2014)
indican que es de corte es transversal dado que se aplicaron los instrumentos en el
lapso de un unico periodo temporal. Finalmente, la tesis es correlacional, pues se
orientd a la medicion de la relacion entre las variables, a través de las dimensiones

de la matriz operacional (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2. Variable, operacionalizacion

Variable 1: Clima laboral

Chiavenato (2018) se refiere a la estimacion que llegan a compartir los
empleados de una organizacion acorde a la funcién y vinculos individuales que
implantan en el ambito laboral y las diversas normas que afectan o perjudican las

actividades laborales.
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Variable 2: Desempefio de los trabajadores

Brunet (2016) se determina como la forma de comportarse del colaborador

en el entorno laboral en base a los fines que define la empresa.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de andlisis
3.3.1. Poblacién

Para Bernal (2010) esta se conforma por diversos elementos que conforman
el grupo de interés base para ser sometido al respectivo estudio

La poblacion estuvo conformada por la totalidad de colaboradores de la
empresa en las sedes de Piura (39 personas) y Castilla (13 personas), siendo un

total de 52 individuos.

3.3.2. Criterio de seleccién

Los criterios de inclusion tomados en cuenta fueron: trabajadores varones y

mujeres de la empresa.

Los criterios de exclusion fueron: trabajadores que se encuentran en uso

fisico de vacaciones o de licencia.

3.3.3. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) refieren que se conforma por el sub grupo de
la poblacion, el cual cumple con iguales caracteristicas respecto a los trabajadores.
De esta manera la muestra representativa estara conformada por los 52
trabajadores de la empresa pertenecientes a las sedes de Piura y Castilla. Por lo

anterior se trata de una muestra censal.
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3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos
3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta: técnica de corte cuantitativo, integrada por una serie de
premisas dirigidas a la muestra de estudio, empleando la escala de Likert, a efecto
de identificar su valoracién en cuanto a las dimensiones investigadas (Hernandez
y Mendoza., 2018).

La entrevista: técnica de corte cualitativo, conformada por interrogantes
realizadas a una o varias personas a efecto de conocer a mayor profundidad la

problemética del estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario: Se dirigio a los trabajadores de la empresa, se baso en la

escala de Likert, de cinco opciones, para medir las variables de estudio.

La guia de entrevista: Estuvo dirigida a personal jefatural de la empresa a
través de una comunicacion informativa respecto al estado situacional de las

variables.

3.5. Procedimientos

Abarca las coordinaciones previas que se llevaron a cabo a efecto de poder
aplicar el cuestionario y la entrevista a los colaboradores de la empresa, sin alterar
el normal desenvolvimiento de sus actividades laborales. De esta manera se busco
garantizar un recojo de datos con las mejores condiciones de objetividad, a efecto

de lograr los objetivos propuestos de la investigacion.

3.6. Método de analisis de datos

El analisis de los datos que comprende el empleo del programa SPSS v.26
con el cual se lograra este objetivo, para posteriormente representar los resultados

en tablas estadisticas, asi mismo se aplicara el estadistico Pearson para medir el
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nivel o grado de relacién. De otra parte, para analizar los datos obtenidos de la guia
de entrevista se aplicara el programa Microsoft Excel 2016, con lo cual se buscara
la interpretacion objetiva de los argumentos expresados por el entrevistado, en el

contexto de la investigacion.

3.7 Aspectos éticos

Segun Norefia (2012) estos conforman elementos esenciales en toda
investigacion, puesto que esta agrupa las caracteristicas éticas bajos las cuales se
rige la investigacion. En este contexto, se considerara el cumplimiento del Codigo
de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo. Asimismo, se cumplira
con mencionar a los autores de las fuentes secundarias; guardando de otro lado el
caracter anonimo y confidencial respecto a la aplicacion del cuestionario y la guia
de entrevista. Asimismo, se preservara el cumplimiento de la responsabilidad y
respeto por los individuos participantes del estudio, asi como la confidencialidad del

caso.
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V. RESULTADOS

4.1. Informe de aplicacion del cuestionario
4.1.1. Evaluar la relacion del compromiso laboral con el desempefio de los

trabajadores de la empresa Bode Pera, Piura 2022

Tabla 1. Resultados descriptivos del compromiso laboral.

Escala de alternativas

(2)
D1 Compromiso laboral '(I'SA)\ g‘g\ (?) I(EZE)) '(I'lli)) Total

F % F % F % F % F % T %

Su jefe coordina oportunamente
las labores a realizar por los

13 25% 31 60 % 7 13% 1 2% 0 0% 52 100
colaboradores.

La coordinacién efectiva de las
labores en su area permite el logro 19 36% 25 48% 6 12% 2 4% 0 0% 52 100
de las metas

Su jefe acostumbra delegarle
funciones y tareas 26 50% 25 48% 1 2% 0 0% 0 0% 52 100

El personal de la empresa

demuestra siempre su

responsabilidad en el 16 31% 22 42% 14 27% 0 0% O 0% 52 100
cumplimiento de sus deberes

laborales

Nota. Encuesta aplicada

Se puede observar que el 60% de los colaboradores afirma que el jefe
coordina de manera oportuna las tareas que deben ser realizadas. El 48%
considera que dicha efectiva coordinacion permite el logro de las metas. De otra
parte, el 98% indica que el jefe tiene por costumbre delegarle funciones y tareas.
Finalmente, el 42% considera que el personal de la empresa demuestra siempre su
responsabilidad en el cumplimiento de sus obligaciones laborales, aunque el 27%

se muestra indeciso frente a esta premisa.
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Contrastacion de Hipodtesis Especifica 1

HE1: El compromiso laboral se relaciona significativamente con el desempefio de

los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022

Tabla 2. Relacion entre el compromiso laboral y el desempefio de los

trabajadores.
Compromiso Desempefio de los
laboral trabajadores
Compromiso laboral Correlacion de "
1 ,832
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52
Desempefio de los Correlacion de o
. ,832 1
trabajadores Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

Nota.: Encuesta aplicada

Se comprobd el grado de relacion entre el compromiso laboral y el
desempeiio de los trabajadores, el mismo que resultd con un coeficiente
correlacional de 0.832, que en concordancia con el indice de Pearson confirma la
correlacion positiva, ello significa que mientras exista un buen nivel de compromiso
laboral se tendra un mejor desempefio de los trabajadores. Por tal razén, la
hipotesis especifica 1 es aceptada.

16



4.1.2. Establecer la relacién de la motivacién con el

trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022

Tabla 3. Resultados descriptivos de la motivacion.

desempefio de los

Escala de alternativas

(2)

i (%) (4) () (2) (1)
D2 Motivacion TA DA | ED ™ Total
F % F % F % F % F % T %

La Iniciativa del personal es una
caracteristica permanente en su 7 13% 30 58% 14 27% 1 2 % 0 0% 52 100
area de trabajo.
La comunicacion al interior de la
empresa se puede calificar como 3 6% 36 69% 12 23% 1 2% 0 0% 52 100
efectiva
Usted ha accedido a actividades
de capacitacion laboral facilitadas 10 19% 23 24% 9 17% 6 12 % 4 8% 52 100

por la empresa durante el Ultimo
afio

Nota. Encuesta aplicada

Se puede observar que el 58% de los colaboradores considera que la

iniciativa del personal es una caracteristica permanente en su area de trabajo, sin

embargo, el 27% se muestra indeciso frente a ello. EI 69% afirma que la

comunicacién al interior de la empresa se puede calificar como efectiva, pero un

23% se manifiesta indeciso ante esta premisa. Finalmente, el 44% asegura que ha

accedido a actividades de capacitacion laboral facilitadas por la empresa durante

el dltimo afo, pero el 17% confirma su indecision frente a esta aseveracion

propuesta.
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Contrastacion de Hipétesis Especifica 2

HE 2: La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022:

Tabla 4. Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral.

Desempefio de los

Motivacion .
trabajadores
Motivacion Correlacion de o
1 ,838
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52
Desempefio de los Correlacion de "
. ,838 1
trabajadores Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

Nota. Encuesta aplicada

Se comprob6 el grado de relacion entre la motivacion y el desemperio de los
trabajadores, el mismo que resulté con un coeficiente correlacional de 0.838, que
en concordancia con el indice de Pearson confirma la correlacion positiva, ello
significa que mientras exista un buen nivel de motivacion se tendr4 un mejor

desempefio de los trabajadores. Por tal razon, la hipotesis especifica 2 es aceptada.
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4.1.3. Determinar la relacién de la estabilidad laboral con el desempefio de

los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022.

Tabla 5. Resultados descriptivos de la estabilidad laboral.

Escala de alternativas

(2)

" (5) (4) 3) (2) (1)
D3 Estabilidad laboral TA DA | ED ™ Total
F % F % F % F % % T %

Usted se siente satisfecho con las
bonificaciones que la empresa g 1504 28 5496 13  24% 3 6% 4% 52 100
brinda a sus colaboradores.
La empresa otorga beneficios
laborales  atractivos a sus 3 6% 33 63% 10 19% 5 10 % 2% 52 100
colaboradores
Usted considera que en la
empresa tiene opciones de 17 330 28 53% 5 10% 2 4% 0% 52 100
crecimiento profesional
El crecimiento profesional es uno
de los factores que mas le interesa 20 39% 28 53% 4 8% 0 0% 0% 52 100

de un centro de labores

Nota. Encuesta aplicada

Se observa que el 54% de los encuestados esta de acuerdo con la premisa

de sentirse satisfecho con las bonificaciones que la empresa le brinda, sin embargo,

un 24% se muestra indeciso frente a esta premisa. El 63% afirma que la empresa

le otorga beneficios laborales atractivos a los colaboradores, pero el 19% se

encuentra indeciso frente a esta premisa. De otra parte, el 53% esta de acuerdo

gue en la empresa tiene opciones de crecimiento profesional mientras que el 175

esta totalmente de acuerdo con ello, frente a un 10% indeciso. Finalmente, el 53%

esta de acuerdo con que el crecimiento profesional es uno de los factores que mas

le interesa de un centro de labores, mientras que el 39% esta totalmente de acuerdo

con ello.

19



Contrastacion de Hipétesis Especifica 3

HE3: La estabilidad laboral se relaciona significativamente con el desempefio de

los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022:

Tabla 6. Relacién entre la estabilidad laboral y el desempefio de los

trabajadores.
Estabilidad Desempefio de los
laboral trabajadores
Estabilidad laboral Correlacion de "
1 ,835
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52
Desempefio de los Correlacion de ”
. ,835 1
trabajadores Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

Nota. Encuesta aplicada

Se comprobo el grado de relacion entre la estabilidad laboral y el desempeiio

de los trabajadores, el mismo que resulté con un coeficiente correlacional de 0.835,

gue en concordancia con el indice de Pearson confirma la correlacion positiva, ello

significa que mientras exista un buen nivel de estabilidad laboral se tendra un mejor

desemperio de los trabajadores. Por tal razén, la hipétesis especifica 3 es aceptada.
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4.1.4. Determinar la relacion del clima laboral con el desempefio de los

trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022

Tabla 7.Resultados descriptivos de las variables clima laboral y desempefio

de los trabajadores.

Escala de alternativas

Dimensiones de las (5)

(4)

®3)

)

(1)

(2)

variables D DA NAND ED TED Total
F % F % F % F % F % T %
-Compromiso laboral 19 37% 25 48% 7 13% 1 2% 0 0% 52 100
-Motivacién 7 13% 30 58% 12 23% 2 4% 1 2% 52 100
-Estabilidad laboral 11 21% 29 56% 8 15% 3 6% 1 2% 52 100
-Eficiencia laboral 9 17% 25 48% 13 25% 4 8% 1 2% 52 100
-Resultado laboral 7 13% 29 56% 13 25% 3 6% 0 0% 52 100

Nota: Encuesta aplicada

En cuanto al compromiso laboral el 37% de encuestados se encuentra

totalmente de acuerdo con que esto se da entre los trabajadores de la empresa,

mientras que el 48% afirma estar de acuerdo con ello. En lo que concierne a la

motivacién, el 58% esta de acuerdo con que ella se aplica en la empresa en

beneficio de los trabajadores, pero el 23% se muestra indeciso frente a ello.

Respecto a la estabilidad laboral el 21% estéa totalmente de acuerdo con que ello

se presenta en la empresa y el 56% se muestra de acuerdo. En cuanto a la

eficiencia laboral el 48% afirma estar de acuerdo con que ello es una caracteristica

de los trabajadores, pero el 25% se muestra indeciso ante esta premisa.

Finalmente, el 56% afirma estar de acuerdo frente al resultado laboral en la

empresa, pero el 25% se manifiesta indeciso ante esta premisa.
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Contrastacion de Hipotesis General

HG: El clima laboral tiene relacion significativa con el desempefio de los

trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022.

Tabla 8.Relacién entre las variables clima laboral y desempefio de los

trabajadores.

Clima laboral Desempefio de los trabajadores

Correlacion de

1 ,834"
Pearson
Clima laboral ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52
Correlacion de "
,834 1
Desempefio de los Pearson
trabajadores Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

Nota. Encuesta aplicada

Se comprobo el grado de relacion entre el clima laboral y el desempefio de

los trabajadores, el mismo que resulté con un coeficiente correlacional de 0.834,

gue en concordancia con el indice de Pearson confirma la correlacion positiva, ello

significa que mientras exista un buen clima laboral se tendra un mejor desempefio

de los trabajadores. Por tal razon, la hipotesis general es aceptada.
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4.2. Informe de aplicacion de la guia de entrevista
Clima laboral

En cuanto a la coordinacion de labores por parte de los colaboradores de la
empresa el entrevistado afirmé que las labores son coordinadas considerando las
funciones especificas de cada colaborador, asi como las necesidades del area que
se vayan presentando. En tanto, respecto a la delegacién de funciones y/o tareas
a los subordinados, manifesté que esto si se da de acuerdo a las responsabilidades

de cada uno y ademas que se realiza supervision sobre estos.

De otra parte, sefial6 que trata de promover la responsabilidad de sus
colaboradores dando el ejemplo de compromiso con las actividades, supervisando
y dando las indicaciones adecuadas en sus trabajos, y reconociendo sus buenos
resultados producto de las actividades de los colaboradores.

En lo que respecta a las estrategias de comunicacion con los colaboradores
gue se aplican en la empresa, refirié que estas deben ser precisas, transparentes
y concisas para poder organizar las actividades pendientes. También tener apertura
en lo que son sugerencias y preguntas que puedan darse. Pero no indico cuéles

son as estrategias que aplica.

En cuanto al plan de capacitacién laboral para sus colaboradores, indicé que
pose planes de capacitacion que se estan reorganizando por la coyuntura. Por el

momento se estan dando de una a dos por afio para puestos medios y altos.

Respecto al tipo de bonificaciones que se les brinda a los colaboradores,
solo respondié que en algunos puestos existen bonificaciones por alcance de
metas, no especificando cuales son esos puestos. Mientras que en lo que respecta
a los beneficios laborales otorgados por la empresa a sus colaboradores, indicé
que todos los puestos se encuentran en planilla, asimismo, hay puestos junior y
senior para que los trabajadores puedan ir ascendiendo acorde a su desempefio y

puedan continuar con su linea de carrera.
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Finalmente, indic6 que si hay un plan de crecimiento profesional para sus
trabajadores, el cual es actualizado cada afo. Y que buscan siempre personal a

largo plazo.
Desempefio de los trabajadores

En cuanto al liderazgo respondié que no aplica un solo tipo de liderazgo
propiamente. Generalmente se trata de aplica un liderazgo de acuerdo a las
necesidades. Puede ser un visionario, o un liderazgo participativo, que involucre el
compromiso de todos. Mientras que, respecto a las evaluaciones de desempefio
laboral en la empresa, indico que estas se realizan de forma trimestral, de acuerdo

a la necesidad de la empresa.

De otra parte, en cuanto al nivel de logro de objetivos en la empresa, afirmo
gue esto depende del &rea administrativa, operativa o de gerencia, pero no dio a
conocer en que medida se alcanzan los objetivos en si mismos. Mientras que,
respecto a la promocion del trabajo en equipo en la empresa, afirmé que ello se
lleva a cabo buscando la participacion de todos los colaboradores, a través de las

actividades de cada area.

Finalmente, en cuanto a la evolucion de la productividad laboral de los
colaboradores en los dos ultimos afios, indicé que se ha notado un crecimiento que
se ve reflejado en las utilidades alcanzando en cada afo, el cual aumenta en un

porcentaje considerable.
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V. DISCUSION

Respecto al primer objetivo especifico, evaluar la relacion del compromiso
laboral con el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Perd, Piura
2022, Brunet (2016) considera que con este se pretende identificar en las empresas
la relacion de la fidelidad y la motivacion implicita experimentada por el colaborador.
Asi mismo, la accién de comprometerse como un proceso de identificar y de creer
lo fundamental que es su actividad laboral, la necesidad y lo util de las
responsabilidades que ejecuta en el centro de labores. En este contexto, los
resultados de la investigacion realizada en Bode Peru indican que, finalmente, el
42% considera que el personal de la empresa demuestra siempre su
responsabilidad en el cumplimiento de sus obligaciones laborales, aunque el 27%
se muestra indeciso frente a esta premisa. Ello implica que en el personal ain no
se encuentra plenamente desarrollo el compromiso laboral, lo cual es necesario
desarrollar a cabalidad a fin de que empresa pueda lograr sus objetivos de mejor

forma.

De otra parte, Inglessi y Mimbela (2017) en su investigacion realizada en Tai
Loy S.A., Trujillo, concluye con la percepcién de que el entorno de la organizacion
cuenta con un nivel medio, el cual no tiene vinculo absoluto con el desenvolvimiento
gue desarrollan los empleados. Por el contrario, en Bode Peru, el 60% de los
colaboradores afirma que el jefe coordina de manera oportuna las tareas que deben
ser realizadas y el 48% considera que dicha efectiva coordinacion permite el logro
de las metas, lo que implica que efectivamente, en esta empresa, hay una relacion
con el desempefio de los trabajadores. Dicha coordinacion de los jefes con los
subalternos debe, por tanto, mejorar en términos de fluidez y tiempo en que se da,
caso contrario las barreras para mejorar el desempefio laboral podrian persistir o
incluso incrementarse.
En cuanto a la coordinacion de labores por parte de los colaboradores de

la empresa el entrevistado afirmé que las labores son coordinadas considerando
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las funciones especificas de cada colaborador, asi como las necesidades del area
gue se vayan presentando. En tanto, respecto a la delegacion de funciones y/o
tareas a los subordinados, manifest6 que esto si se da de acuerdo a las

responsabilidades de cada uno y ademas que se realiza supervision sobre estos.

De otra parte, sefial6 que trata de promover la responsabilidad de sus
colaboradores dando el ejemplo de compromiso con las actividades, supervisando
y dando las indicaciones adecuadas en sus trabajos, y reconociendo sus buenos

resultados producto de las actividades de los colaboradores.

En relacion a lo argumentado lineas anteriores, se pudo corroborar que el
grado de relacion entre el compromiso laboral y el desempefio de los trabajadores,
resulté con un coeficiente correlacional de Pearson de 0.832, por lo que la primera
hipotesis especifica, HEL1: EI compromiso laboral se relaciona significativamente
con el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022, es

aceptada.

En cuanto al segundo objetivo especifico, establecer la relacion de la
motivacion con el desemperio de los trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura
2022, Chiavenato (2018) argumenta que la motivacion orienta al clima laboral, por
ello, los anhelos de los colaboradores podrian tener afectacion de acuerdo al clima
organizacional en donde llevan a cabo sus actividades. Al respecto, en la
investigacién realizada en Bode Peru se pudo conocer que el 58% de los
colaboradores considera que la iniciativa del personal es una caracteristica
permanente en su area de trabajo, sin embargo, el 27% se muestra indeciso frente
a ello. Esto se podria deber a que la motivacion es muy limitada, por lo que se
requiere revisar las estrategias de esta naturaleza que propicien las iniciativas

personales de cada colaborador.

Valdivia (2014) en su trabajo de investigacion referido al clima organizacional
y el desempefio laboral del personal de la empresa DANPER — Truijillo, concluyo
gue la motivacidon como parte del clima laboral tiene mediana influencia en el
desenvolvimiento de los colaboradores, donde la comunicacion y las actividades de
capacitacioén son claves para mejorar dicho clima. En este contexto, los resultados
obtenidos en la investigacion realizada en Piura, indican que el 69% de
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colaboradores afirma que la comunicacion al interior de la empresa es efectiva, pero
un 23% se manifiesta indeciso ante esta premisa. De otra parte, solo el 44%
asegura que ha accedido a actividades de capacitacion laboral facilitadas por la

empresa.

De manera complementaria, en la entrevista realizada en Bode Peru se pudo
conocer que en lo que respecta al plan de capacitaciéon laboral para sus
colaboradores, la empresa posee planes de capacitacibn pero que se estan
reorganizando por la coyuntura pandémica y por el momento se estan dando de
una a dos por afio solo para puestos medios y altos. Esto confirma que en Boe Peru
es necesario mejorar, por un lado, la comunicacién interna entre los distintos niveles
jerarquicos y asimismo, desarrollar capacitaciones donde se favorezca el desarrollo

de todos los colaboradores en sus respectivas areas.

Por lo expuesto lineas arriba, se logré corroborar que el grado de relacion
entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores, resulté con un coeficiente
correlacional de Pearson de 0.838, por lo que la segunda hipétesis especifica, HE2:
La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio de los trabajadores

de la empresa Bode Peru, Piura 2022, es aceptada.

En lo que respecta al tercer objetivo especifico, determinar la relacion de la
estabilidad laboral con el desemperio de los trabajadores de la empresa Bode Perd,
Piura 2022, segun Brunet (2016) ello incluye el derecho que un trabajador de
mantenerse en su cargo de forma indefinida, siempre que no cometa faltas
previamente definidas o incurra en determinadas circunstancias. En la investigacion
realizada en Bode Peru, se conocié que el 54% de los encuestados se siente
satisfecho con las bonificaciones que la empresa le brinda, no obstante, el 24% se
muestra indeciso frente a esta premisa. Asimismo, el 63% afirma que la empresa
le otorga beneficios laborales atractivos a los colaboradores, pero el 19% se

encuentra indeciso frente a esta premisa.

Por su parte, Chacén (2015) en la investigacion sobre el clima organizacional
en la empresa CEM de Guatemala, concluyd que se percibe que el clima laboral
dentro de la organizacion presenta un panorama positivo acorde con la escala:

bueno, muy bueno, y excelente, siendo las bases principales de este resultado tanto
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el trabajo en equipo, como la cooperacion entre todos los colaboradores y la
estabilidad y crecimiento laboral. En esta linea, en la investigacion realizada en
Bode Peru, se comprobd que el 53% de los colaboradores considera que en la
empresa tiene opciones de crecimiento profesional mientras que el 17% esta
totalmente de acuerdo con ello, frente a un 10% indeciso. Complementariamente a
ello, el 53% esta de acuerdo con que el crecimiento profesional es uno de los
factores que mas le interesa de un centro de labores, mientras que el 39% esta
totalmente de acuerdo con ello. Esto permite comprender la necesidad de que la
empresa asuma acciones coherentes de cara a promover la estabilidad de los

colaboradores, asi como lineas de carrera claras que generen motivacién laboral.

Chunga (2018) en la investigacion sobre clima organizacional y el
Desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Bellavista de la Unién — Sechura,
concluy6 que las bonificaciones recibidas por los trabajadores se relacionan con el
clima laboral de la organizacion. En esta misma linea, en la entrevista realizada en
Bode Pera se conocio que solo en algunos puestos se brindan estas, en razon al
alcance de metas. Siendo que esto deberia ser revisado a fin de analizar la
posibilidad de ampliar este beneficio a los demas colaboradores, lo cual contribuiria

a motivar el desempefio laboral del personal.

Por lo referido parrafos anteriores, se comprobd el grado de relacién entre
estabilidad laboral y el desempefio de los trabajadores, resultd con un coeficiente
correlacional de Pearson de 0.835, por lo que la tercera hipotesis especifica, HE3:
La estabilidad laboral se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores de la empresa Bode Peru, Piura 2022, es aceptada.

En cuanto al objetivo general, determinar la relacion del clima laboral con el
desempefio de los trabajadores de la empresa Bode Pera, Piura 2022, clima
laboral; de acuerdo a Chiavenato (2018) es la estimacion que llegan a compartir los
empleados de una empresa o institucion acorde a sus funciones y a los vinculos
individuales que implantan en el ambito laboral, asi como las diversas normas que
puede generar afectacion o perjudicar las actividades laborales en la organizacion.
En tal sentido, en cuanto a la promocion del trabajo en equipo en la empresa, se

conocié que en Bode Peru esta si se lleva a cabo buscando la participacion de
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todos los colaboradores, a través de las actividades de cada area. Lo cual es

positivo para el clima laboral pues motiva el compromiso del personal.

De otra parte, Salazar (2014) en la investigacion realizada sobre el clima
laboral y la productividad en la empresa Daniel’'s Fashion, Ecuador, concluy6 que
se percibe que la capacitacion y motivacion de la organizacion se puede fortalecer
en lo referente al clima de las actividades laborales intentando comprometer a sus
empleados con la misma. Al respecto en la investigacion realizada en Bode Per,
en cuanto al liderazgo no se tiene identificado claramente el tipo de liderazgo que
se trata de aplicar en la empresa a fin de involucrar el compromiso de todos. Por
lo cual, es necesario fortalecer las estrategias de liderazgo dirigidas a lograr mejorar
tanto el clima laboral y el desempefio laboral de las distintas &reas.

Respecto al desempeiio de los trabajadores, de acuerdo a Brunet (2016)
este se determina como la manera de comportarse del colaborador en el entorno
laboral en base a los fines que define la empresa, asi como los propios. Dichos
comportamientos y obligaciones de los colaboradores de todas maneras afectaran
los rendimientos de la organizacion, respondiendo a las amenazas y oportunidades
del capital. Mientras que en la empresa Bode Peru, a través de la entrevista se
conocié que, en cuanto a la evolucion de la productividad laboral de los
colaboradores en los dos ultimos afios, se ha notado un crecimiento que se ve
reflejado en las utilidades alcanzando en cada afio, el cual aumenta en un
porcentaje considerable. Esto es un claro referente de que el desempefio de los
trabajadores podria mejorar ain mas si se mejora el clima laboral junto a sus
dimensiones, para lo que se deben proponer estrategias que consoliden dicho

ambiente en el mediano y largo plazo.

Se comprobd el grado de relacion entre el clima laboral y el desempefio de
los trabajadores, el mismo que resulté con un coeficiente correlacional de 0.834,
gue en concordancia con el indice de Pearson confirma la correlacion positiva, ello
significa que mientras exista un buen clima laboral se tendra un mejor desempefio
de los trabajadores. Por tal razon, la hipétesis general, Hg: El clima laboral tiene
relacion significativa con el desempefio de los trabajadores de la empresa Bode

Peru, Piura 2022 es aceptada.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se analiz6 el grado de relacién entre el compromiso laboral y el desempefio de
los trabajadores, el mismo que resultdé con un coeficiente correlacional de 0.832,
que confirma la correlacion positiva, esto quiere decir que mientras exista un
buen nivel de compromiso laboral se tendra un mejor desempefio de los
trabajadores. Se evidencié, asimismo, que existen debilidades referidas a la
oportuna coordinacién del jefe con los subordinados, asi como en el
cumplimiento de las obligaciones laborales de la empresa.

2. Se evalud el grado de relacion entre la motivacion y el desempefio de los
trabajadores, el mismo que resulté con un coeficiente correlacional de 0.838, que
en concordancia con el indice de Pearson confirma la correlacion positiva, ello
significa que mientras exista un buen nivel de motivacién se tendra un mejor
desempefio de los trabajadores. Cabe resaltar que existen aun aspectos por
mejorar como la iniciativa del personal, la efectividad de la comunicacion, asi
como la realizacién de programas de capacitacion mas inclusivos.

3. Se midi6 el grado de relacion entre la estabilidad laboral y el desempefio de los
trabajadores, el mismo que resultoé con un coeficiente correlacional de 0.835, que
en concordancia con el indice de Pearson confirma la correlacion positiva, ello
significa que mientras exista un buen nivel de estabilidad laboral se tendra un
mejor desempefio de los trabajadores. Observandose, asimismo, aspectos
pendientes de desarrollo por parte de la empresa como la gestion de
bonificaciones a los trabajadores que logren mejorar su motivacion, de la misma
manera que otros incentivos y la gestién del crecimiento profesional de los
colaboradores.

4. Se determiné el grado de relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores, el mismo que resulto con un coeficiente correlacional de 0.834, que
en concordancia con el indice de Pearson confirma la correlacion positiva, ello
significa que mientras exista un buen clima laboral se tendr& un mejor
desempefio de los trabajadores. En cuanto a los aspectos mas destacados se
incluye el compromiso laboral de los trabajadores, asi como el resultado laboral

de la empresa.
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Vil. RECOMENDACIONES

A la gerencia de la empresa:

1. Desarrollar programas de fortalecimiento de los canales de coordinacion en la
empresa, especificamente de los jefes con sus subordinados, a fin de contribuir

a un mejor cumplimiento de las obligaciones laborales de la empresa.

2. Establecer programas de coaching a efecto de mejorar la iniciativa del personal,
asi como la efectividad de la comunicacién, donde se potencie la capacidad de
proactividad del trabajador y la mejor fluidez en la transmisién de informacion al

interior de la empresa.

3. Desarrollar programas de capacitacion acordes a las competencias requeridas
en cada puesto de trabajo, con un enfoque de inclusién, de modo tal que todos
los colaboradores sean beneficiados, evitando percepciones erradas de

exclusividad o preferencias al decidir los beneficiarios de dichas capacitaciones.

4. Analizar las mejoras a los incentivos y la gestion del crecimiento profesional en
la empresa, de modo que estos factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos
cumplan a cabalidad su objetivo generando un mayor entusiasmo Yy

predisposicion en los colaboradores para con los objetivos de la empresa.
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ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Beneficios laborales

VARIABLES DE . ! ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Coordinacion
_ Delegacion de
Compromiso funciones
laboral
Responsabilidad
Chiavenato (2018) menciona que se o
refiere a la estimacion que llegan a . - Iniciativa
_ El clima laboral se medira a
compartir los empleados de una , .
o . través del compromiso laboral,
organizacion acorde a su funcion y a motivacion y estabilidad laboral icacio
CLIMA LABORAL |los vinculos individuales que implantan y PR Comunlc':amon Ordinal
C , para lo cual se aplicara un efectiva
en el ambito laboral, asi como las , : . Motivacién
. cuestionario y una guia de
diversas normas que puede generar .
s - e entrevista
afectacion o perjudicar las actividades
laborales en la organizacion L
Capacitacion
Bonificaciones
Estabilidad
laboral




Crecimiento
profesional

DESEMPENO DE
LOS
TRABAJADORES

De acuerdo a Brunet (2016) se
determina como la manera de
comportarse del colaborador en el
entorno laboral en base a los fines que
define la empresa, asi como los
propios. Dichos comportamientos vy
obligaciones que ejecutan los
colaboradores de todas maneras
afectardn los rendimientos de la
organizacion, respondiendo a las
amenazas y oportunidades del capital

El desempefio de los
trabajadores se medird a través
de la eficiencia laboral y el
resultado laboral, a través de la
aplicacion de un cuestionario y
una guia de entrevista

Eficiencia laboral

Liderazgo

Evaluacion de
desemperio

Logro de objetivos

Resultado laboral

Trabajo en equipo

Competencias

Productividad

Ordinal




ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA

PROBLEMA DE LA
INVESTIGACION

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

METODO

Clima laboral y su
relacion con el
desemperio de los
trabajadores en la
empresa Bode
Peru, Piura 2022

Problema General:

¢ Como se relaciona el clima
laboral y el desempefio de los
trabajadores de la empresa Bode
Perd, Piura 20227

Objetivo General:

Determinar la relacion del clima
laboral con el desempefio de los
trabajadores de la empresa Bode
Peru, Piura 2022

Hipétesis General:

El clima laboral tiene
relacién significativa con el
desempeiio de los

trabajadores de la empresa
Bode Per(, Piura 2022

Problemas especificos:

¢Coémo se relaciona el
compromiso  laboral 'y el
desempefio de los trabajadores
de la empresa Bode Per(, Piura
2022?

¢, Como se relaciona la motivacién
y el desempefio de Ilos
trabajadores de la empresa Bode
Perd, Piura 20227

¢ Como se relaciona la estabilidad
laboral y el desempefio de los
trabajadores de la empresa Bode
Perq, Piura 2022?

Objetivos especificos:

Evaluar la relacion del compromiso
laboral con el desempefio de los
trabajadores de la empresa Bode
Peru, Piura 2022

Establecer la relacion de Ila
motivacion con el desempefio de
los trabajadores de la empresa
Bode Peru, Piura 2022

Determinar la relacion de la
estabilidad laboral con el
desempefio de los trabajadores de
la empresa Bode Peru, Piura 2022,

Hipétesis especificas:

El compromiso laboral se
relaciona significativamente
con el desempefio de los
trabajadores de la empresa
Bode Peru, Piura 2022

La motivacién se relaciona
significativamente con el
desempenio de los
trabajadores de la empresa
Bode Per(, Piura 2022

La estabilidad laboral se
relaciona significativamente
con el desempefio de los
trabajadores de la empresa
Bode Perd, Piura 2022.

Tipo de Investigacion: Aplicada
Disefio de la Investigacion: No
experimental, transeccional,
correlacional

Enfoque: Mixto

Poblacion: 52 trabajadores
Muestra: 52 trabajadores
Técnica: Encuesta, entrevista

Instrumento: Cuestionario,

guia de entrevista

Método de analisis: SPSS v.26
y Microsoft Excel 2016




Anexo 03 Instrumentos

Anexo 3 A. Cuestionario

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NQ

Encuesta a Trabajadores
Cordiales saludos: solicito su colaboracién para la realizacién de la presente encuesta, por lo que se le
agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.
Este cuestionario estd destinado a recopilar informacion que sera necesaria como sustento de la
investigacion "Clima laboral y su relacién con el desempefio de los trabajadores en la empresa Bode Peru,
Piura 2022". Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea
conveniente segln la escala que se presenta a continuacién. Muchas gracias.

Escala de medicion consta:

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN DESACUERDO - (1)
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Consentimiento informado:
De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptacién para responder al presente cuestionario:
Si() No ( )

DATOS ESPECIFICOS

Totalmente En Totalmen
De ; teen
de acuerdo Indeciso desacuer desacuer
ITEMS Acuerdo do o
5 4 3 2 1

VARIABLE: CLIMA LABORAL

COMPROMISO LABORAL
Su jefe coordina oportunamente las labores a

1 .
realizar por los colaboradores

5 La coordinacion efectiva de las labores en su
area permite el logro de las metas

3 Su jefe acostumbra delegarle funciones y

tareas

El personal de la empresa demuestra siempre
4 | su responsabilidad en el cumplimiento de sus
deberes laborales




MOTIVACION

5 |Lalniciativa del personal es una caracteristica
permanente en su area de trabajo
Totalmente En Totalmen
De . teen
de Indeciso desacuer
Acuerdo acuerdo do desacuer
ITEMS do
5 4 3 2 1
5 La comunicacién al interior de la empresa se
puede calificar como efectiva
Usted ha accedido a actividades de
7 | capacitacion laboral facilitadas por la empresa
durante el Gltimo afio
ESTABILIDAD LABORAL
8 Usted se siente satisfecho con las
bonificaciones que la empresa brinda a sus
colaboradores
9 La empresa otorga beneficios laborales
atractivos a sus colaboradores
10 Usted considera que en la empresa tiene
opciones de crecimiento profesional
El crecimiento profesional es uno de los
11 | factores que mas le interesa de un centro de
labores
Totalmente En Totalmen
De . teen
de Indeciso desacuer
acuerdo desacuer
ITEMS Acuerdo do do
5 4 3 2 1

VARIABLE: DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

EFICIENCIA LABORAL

12 | El liderazgo de los jefes en la empresa motiva
la eficiencia laboral de los colaboradores

13 La empresa realiza evaluaciones de
desempefio de los colaboradores

14 En la empresa existe un éptimo nivel de logro
de objetivos

15 La empresa le brinda facilidades a sus
colaboradores para el mejor logro de objetivos
RESULTADO LABORAL

16 |En la empresa se aplica efectivamente el
trabajo en equipo
Usted considera que los colaboradores de la

17 | empresa poseen las competencias laborales

necesarias




18

La productividad de los colaboradores se ha
visto incrementada en los dltimos dos afios

DATOS GENERALES

1. Edad : 3. Estado civil
2. Sexo : 4. Ocupacion

Fecha:




Anexo 3 B. Guia de Entrevista

i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado gerente, la presente entrevista se realiza en el marco de la investigacion titulada;
“Clima laboral y su relacion con el desempefio de los trabajadores en la empresa Bode Perd,
Piura 20227 siendo de vital consideracién su apoyo y valoracion respecto a las alternativas
seleccionadas. Se agradece su apoyo.

ASPECTOS GENERAL
U ENTREVISTADOR (A): U FECHA: 1

O ENTREVISTADO (A): Q TIEMPO: _

Consentimiento informado:

De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptacién para
responder al presente cuestionario:

Si() No ()

VARIABLE:
CLIMA LABORAL

¢, Cémo coordina las labores de sus colaboradores?

¢ Usted delega funciones y/o tareas a sus subordinados? Explique

w

¢, Como promueve la responsabilidad de sus colaboradores en el cumplimiento de sus
deberes laborales?

¢ Qué estrategias de comunicacién aplica con sus colaboradores?

¢La empresa posee un plan de capacitacion laboral para sus colaboradores? Explique
¢ Qué tipo de bonificaciones le brinda la empresa a sus trabajadores?

¢, Qué beneficios laborales otorga la empresa a sus colaboradores?

© N o 0 &

¢La empresa posee un plan de crecimiento profesional para sus trabajadores?

VARIABLE:
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

1. ¢Qué tipo de liderazgo se aplica en la empresa? ¢,Por qué?
2. ¢Cbmo son las evaluaciones de desempefio laboral en la empresa?
3. ¢Qu nivel de logro de objetivos existe en la empresa? ¢ Por qué?
4. ¢Cbomo se promueve el trabajo en equipo en la empresa?
5. ¢Cbémo ha evolucionado la productividad laboral de los colaboradores en los dos
ultimos afios? ¢,Por qué?
Muchas gracias por su participacion...



Anexo 04 Resultados complementarios del cuestionario

Tabla 09

Resultados descriptivos de la dimension eficiencia laboral

Escala de alternativas

z)
Cienc 5) @ ® @ ) {
D4 Eficiencia | ral ( Total
4 Eficiencia labora TA DA | ED ™ ota
F % F % F % F % | % T %
El liderazgo de los jefes en la
empresa motiva la eficiencia laboral 10 19% 26 50% 12 23% 4 8% 0% 52 100,0
de los colaboradores
La empresa realiza evaluaciones de
desempefio de los colaboradores. 6 12% 24 46% 15 28% 5 10% 4% 52 100.0
En la empresa existe un 6ptimo
nivel de logro de objetivos 10 19% 30 59% 9 17% 3 5% 0% 52 100,0
La empresa le brinda facilidades a
sus colaboradores para el mejor 15 1904 23 450 16 31% 3 5% 0% 52 1000
logro de objetivos
Nota Encuesta aplicada
Tabla 10
Resultados descriptivos de la dimension resultado laboral
Escala de alternativas )
5) (4) 3) (2) (1)
D5 Resultado laboral ( Total
TA DA | ED TD
F % F % F % F % | % T %
En la empresa se aplica
efectivamente el trabajo en equipo g 1294 29 56% 13 2506 3 5% 2% 52 100,0
Usted considera que los
colaboradores de la empresa
poseen las competencias laborales 6 12% 36  69% 8 15% 2 4% 0% 52  100.0
necesarias
La productividad de los
colaboradores se ha  visto
incrementada en los ultimos dos 10 19% 22 42% 16 31% 4 8% 0% 52 100,0

afios

Nota: Encuesta aplicada



Anexo 05 Resultados de la guia de entrevista

VARIABLE:

CLIMA LABORAL

1.

¢Cémo coordina las labores de sus colaboradores?

Las labores se coordinan de acuerdo a las funciones especificas que tiene cada uno y
a las necesidades del &rea que se vayan presentando.

¢ Usted delega funciones y/o tareas a sus subordinados? Explique

Si, cada persona tiene establecido sus responsabilidades, asi mismo se va
supervisando sus funciones.

¢,Como promueve la responsabilidad de sus colaboradores en el cumplimiento de sus
deberes laborales?

Tratando de dar el ejemplo del compromiso con las actividades, supervisando y dando
las indicaciones adecuadas en sus trabajos, y reconociendo sus buenos resultados en
sus actividades.

¢, Qué estrategias de comunicacioén aplica con sus colaboradores?

Debe ser lo mas precisa, transparente y concisa. Para poder organizar las actividades
pendientes. También tener apertura en lo que son sugerencias y preguntas que puedan
darse.

¢,La empresa posee un plan de capacitacion laboral para sus colaboradores? Explique.
Posee planes de capacitacién que se estan reorganizando por la conyutura. Por el
momento se estan dando de una a dos por afio para puestos medios y altos.

¢, Qué tipo de bonificaciones le brinda la empresa a sus trabajadores?

En algunos puestos bonificaciones por alcance de metas.

¢, Qué beneficios laborales otorga la empresa a sus colaboradores?

Todos los puestos en planilla completa, hay puestos junior y senior para que los
trabajadores puedan ir ascendiendo acorde a su desempefio y puedan continuar con
su linea de carrera.

¢ La empresa posee un plan de crecimiento profesional para sus trabajadores?

Siy este plan se actualiza cada afio. Buscamos personal a largo plazo.

VARIABLE:

DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

9.

¢, Qué tipo de liderazgo se aplica en la empresa? ¢ Por qué?
No se aplica un solo tipo en si. Generalmente se trata de aplica un liderazgo de
acuerdo a las necesidades. Puede ser un visionario, o un liderazgo participativo, que

involucre el compromiso de todos.



10.

11.

12.

13.

¢,Como son las evaluaciones de desempefio laboral en la empresa?

Son trimestrales, acuerdo a la necesidad.

¢, Qué nivel de logro de objetivos existe en la empresa? ¢ Por qué?

Depende del area. Pueden ser objetivos operativos, administrativos o de gerencia
¢,Como se promueve el trabajo en equipo en la empresa?

Buscando la participacion de todos los colaboradores, a través de las actividades de
cada area.

¢,Como ha evolucionado la productividad laboral de los colaboradores en los dos
Gltimos afios? ¢ Por qué?

Se ha notado un crecimiento que se ve reflejado en las utilidades alcanzando en cada

afio, el cual aumenta en un porcentaje considerable.



Anexo 06 Validaciones del cuestionario

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Freddy William Castillo Palacios con DNI N° 02842237 Doctor en Ciencias
administrativas N° ANR: 202528, de profesidn Licenciado en Ciencias Administrativas,

desempefidndome actualmente como: Docente a tiempo completo en la U.C.V. Piura

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el

instrumento:
Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario
aplicado a DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
colaboradores
de la empresa
X
1.Claridad
X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
. .7 X
4.0rganizacion
X
5.Suficiencia
6.Intencionalid X
ad
X
7.Consistencia
) X
8.Coherencia
X
9.Metodologia




En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 26 dias del

mes de enero del Dos mil Veintidds.

. Or Froddy W. Castillo Patacies
AEG. UNIC DE CULEG. KY 343

Dr. ; Freddy William Castillo Palacios
DNI : 02842237
Especialidad : Administracién

E-mail : fwcastillop@ucvvirtual.edu.pe



N1 UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Clima laboral y su relaciéon con el desempeiio de los trabajadores en la empresa Bode Peru, Piura 2022”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. L Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 2140 41- 60 61- 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 |96
10 |15 |20 |25 |30 [35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado 95
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en 95
conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al 95
enfoque tedrico
abordado en Ia
investigacion
4.0rganizacion Existe una 95
organizacién
légica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los 95
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado para 95
valorar las




dimensiones del

tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en 95

aspectos tedricos-
cientificos de Ia
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion 95
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia 95
responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.
Piura, 26 de enero del 2022.

Dr.: Freddy William Castillo Palacios
DNI: 02842237

Teléfono: 969584019
smes eSOV RTEREE AR REE Y

: Dr Froddy W, Castitio Paiacies E-mail: fwcastillop@ucvvirtual.edu.pe
Ach. UNIC DE CULEG. H~ 343
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LREI Y RS0 DD

cines vaens CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Jos@ Mafin Lazo Sanchesz, con D NF OZ7TTES43, Magister en Adminisfacon

con mencidn en Gerencia Empresarnal

Licenciada &n Ciendas Adminisirabvas,

Resgisin Unico Colsgadora N® 237892, desempefisndome actualments como Docente
de la Ezcuela de Adminisi@oicn UCY Pura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los

insFumenios Cusshorarics:

Thva imbora y s edackin con & desampafo de los mdajadoies &0 o empress

Sooe Perl, Piora, 20227

Luego de hacer las obsenmcionss perinenies, puedo formdar las Siguksnies

apredacionss:

Oirsa labordal. Cusmibonaric dirgde a

ribajadonn de |la empresa Bode | IEACOCHTE | ALCCFTASILE [T e ] BT ELRD MCILEWTE
Pary, P, 2072
L Oaridad o

o
I Degarireeciad

)
B Arfual e ad

W
& Oy arirason
5 N e neia o

o
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o
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W
ECohamnda

2 Mriod ol o
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5 L cEncia
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En sefial de conformicdad Sirma & pressntes en i ciodad de Para a os 03 dises del mes
dix fehrero ded Dos mil edniiods.
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s JosE Marin Laro Sanchez
- I2TTESLS

Adminisiracion

: mafinlarosanchez Sgmail com




yy UCV

URIVERSIDAD CESAR VALLESD

“CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA BODE
PERU, PIURA 2022"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. o Deficiente Regular Buena fduy Buena Excelents
Indicadores Criterios 0-70 71 - 40 a1 - B0 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION B 11 |16 |21 [26 |31 [36 |49 |46 |51 |56 |e1 [es [71 [76 |\1 |86 |51 |@6
0 |45 |20 |25 [30 [35 |#0 |45 |s0 |55 |e0 |e5 |70 [75 [eo |86 |®0 |85 | 100
1.Claridad Esta formulado 85
con um lenguaje
apropiado
2 0bjetividad Esta  expresado ]
&n conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al 85
enfoque tedrico
abordado en la
investigacidn
4.0rganizacion Existe una 85

Qrganizacion
lggica entre sus
items

S.5uficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad vy
calidad.

G.Intencionaldiad

Adecuado  para




valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado &n 85
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion g5
entre las
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia 85
responde a3 la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIOMES: Este imstrumento, siree para gue el EXPERTO EVALUADDR evalie la pertimencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacion gue considere pertinente a los diferentes enunciados.

PFiura, 03 de febrero de 2022

)

-

ST REG. WL DECOLEG. N 2302

Mg.2 JOSE BAARTIMN LAZO SANCHEZ
DM D2TFES4 3

Celular: $09294427

E-mail: martinlazosanchez@grmail oorm




e
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Groover Valkenty Villenueva Butron con DNI N® 02842727 Magsier &n Ciencas
Econdmicas con mencitn &n Economla de Empresaes y Doclor en Administracion, de

prolesicn Ingenieros Industial con especialidad en Imveshgacon de Opemciones
dessempefiaindome achalmente como DT en la CF. de ddmnisimcicn = U0 Fura

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de W abdacion

& InsFumendo

Cuesionaro

Luego de hacer ks observanones pertinenies, puedo fomular las siguisnies

dPrECICIONES.
CumiEnars agkadc &
codabnradores S L amprena | DEFOENTT | AOIPTANLD HILHO KL BUCRD | DMIUNTD
Sode Per, Fors 20028
1.0andas X
1.0Emlradad X
3 Aot vl K
4 UrganzeEnn X
§ S cancia X
. Inbercicna bead K
Jilomlencia X
Elochanmoi X
B Miptnco kg X




En seflal de conformidad frmo la presentz en |3 ciudad de Pura a los dos dias
diel mes de febrem dal dis mil veinbidos.

Cx.
Dl :
Espacialidad : |
Esfriai : geilanuevabu@ucwiriual edu pe




3] UCV
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEM

“CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA BODE
PERU, PIURA 2022"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficienta Regular Buena fduy Buena Excelente

0- 20 21-40 41 - 60 61 - BO £1-100 DBSERVACIONES

Indicadores Criterios

41 |48 | & B |8 | ™ Bi BE | 91 86

ASPECTOS DE VALIDACION B 18 191 196 121 126 |31
5 1@ 15 20 25 30 35

E &8
=l
8 |4

65 |70 |75 BS 80 85 100

1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje
apropiado

2.Objetividad Esta  expresado
en conductas £l
observables

3. Actualidad Adecuado al
enfogue tedrico
abordado en la 85
investigacion

4.0rganizacion Existe unia
Organizacion
ldgica entre sus
items

85

5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en 55
cantidad y
calidad.




t.intencionaldiad | Adecuado  para

vaborar las
dimensiones del 3
tema de la
investigacicn
T.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- 95

cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion
entre las -
variables E
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la 55

elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para gue el EXPERTO EVALUADOR evalie-ds pertinencia, eficacia del Instrumento gque se esta
validando. Debera colocar la puntuacion gue considere pertinemte  a los difere Enunciadj,k.

Fiura, 02 de febrero del 2022

Teléfono: 961532047
E-rail: gvillanuwevabu@uowirtual.edu.pe




Anexo 07 Confiabilidad del cuestionario

‘ ﬁ UNIVERSIDAD Cesar VaLiEso

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE

INSTRUMENTO INVESTIGACION

DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE Cérdova Atoche, Carlos Enrique
Silva Tineo, Diana Elizabeth
1.2. TITULO DE PROYECTO DE Clima laboral y su relacién con el desempefio de los
INVESTIGACION

trabajadores en la empresa Bode Perd, Piura 2022

1.3. ESCUELA PROFESIONAL:

ADMINISTRACION

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario sobre Clima laboral

(adjuntar) :
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD KR-20 kuder Richardson ()
EMPLEADO :

Alfa de Cronbach. (x)

1.6.FECHA DE APLICACION 14/02/2022

1.7.MUESTRA APLICADA 10

Il. CONFIABILIDAD
{NDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.801

1. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

[tems evaluados: 11
{tems eliminados: 0

La confiabilidad del instrumento se determiné usando el indice de consistencia y coherencia
interna, Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.801, cae en un rango de confiabilidad alto, lo que
garantiza la aplicabilidad del instrumento para evaluar el Clima Laboral

Sl

Docente : MSc. Lemin Abanto Cerna
Lic. ESTADISTICA
COESPE 506




ﬁ FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
UNIVERSIDAD César VaLLEso

Iy INSTRUMENTO | INVESTIGACION
E DATOS INFORMATIVOS
1.1. ESTUDIANTE C Cordova Atoche, Carlos Enrique
Silva Tineo, Diana Elizabeth
1.2. TITULO DE PROYECTO DE Clima laboral y su relacién con el desempeifio de los
INVESTIGACION - trabajadores en la empresa Bode Perd, Piura 2022
1.3. ESCUELA PROFESIONAL: ADMINISTRACION
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre desempefio
(adjuntar) :
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD KR-20 kuder Richardson { )
EMPLEADO v
Alfa de Cronbach. (X)
1.6.FECHA DE APLICACION . 14/02/2022
1.7.MUESTRA APLICADA : 10
Il. CONFIABILIDAD
{NDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.871

1ll. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

[tems evaluados: 7

[tems eliminados: 0

La confiabilidad del instrumento se determiné usando el indice de consistencia y coherencia
interna, Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.871, cae en un rango de confiabilidad alto, lo que
garantiza la aplicabilidad del instrumento para evaluar el Desempefio de los trabajadores

ol

Docente : MSc. Lemin Abanto Cerna
Lic. ESTADISTICA
COESPE 506




Anexo 08 Carta de autorizacion de la empresa

“Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia”

Piura, 23 de Noviembre de 2021

Sefiores,
Escuela de Administracién.
Universidad César Vallejo — Campus Piura.

A lravés del presente, Rolando Reynaga Huamén, identificado (a) con DNI
N®24948150, representante de la empresa/institucion TRABAJOS MULTIPLES
EIRL, con el cargo de Gerente General, me dinjo a su representada a fin de dar
a conocer que las siguientes personas:

a) Diana Elizabeth Silva Tineo.
b) Carlos Enrique Cérdova Atoche.
Estan autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacién
de su proyecto y posterior tesis litulada "Clima laboral y su relacion con el
desempefio de los trabajadores en la empresa Bode Peru, Piura 2022".

Si[ﬁ No []

b) Publicar el nombre de nuestra organizacion en la investigacion.

Si Iﬁ No[ ]

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,

Firma y Sello

Nombre y Apeliidos: Rolando Reynaga Huaman.
Cargo: Gerente General



