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PRESENTACION

El presente estudio de investigacion titulado: “El Clima Laboral y su Influencia en el
Desempefio del personal en la empresa comercial G&M S.A.C — Chiclayo-2016”,
dara como resultado final del curso que debe ser verificado y aprobado por la
escuela académica de Administracion de Empresas. Referente a ello nuestra

investigacion esta estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: Introduccién, contiene aspectos de la realidad problematica de la

investigacién, asi mismos obijetivos, justificacion y la hipotesis.

Capitulo II: Método, se describe el tipo de investigacion en este caso es descriptiva
correlacional, el cuadro de operacionalizacibn de variables, se determina la

poblacion, muestra y métodos de recoleccion de datos.

Capitulo Ill: Resultados, se muestra mediante tablas y graficos obtenidos a través

de nuestro instrumento de recoleccion de datos, asi mismo de su interpretacion.

Capitulo 1V: Discusion, se establece comparaciones para precisar si los objetivos

se han cumplido correctamente.

Capitulo V: Conclusiones, es la proposicion de la investigacién que guarda relacion

con cada objetivo determinado.

Capitulo VI: Recomendaciones, son las sugerencias que la empresa puede adaptar

para su mejor desarrollo.

Capitulo VII: Referencias, bibliografia que se ha utilizado para la investigacion.
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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo principal es determinar
el clima laboral y su influencia en el desempefio del personal de la empresa

comercial G&M SAC. Ubicado en el distrito de José Leonardo Ortiz - Chiclayo.

Se destaca la importancia en el desempefio del personal en la empresa
mencionada. La metodologia que se utilizé para obtener los datos del analisis,
consistié en el método de investigacion de campo, aplicAndose una encuesta de
16 preguntas con dos alternativas de respuesta tipo cerrada, para una poblacion
de 25 personas. Y asi conocer el desenvolvimiento de cada labor e influencia en

el desempenio del personal.

Se hizo un andlisis de ponderacion de porcentajes y de esta manera se obtuvo
los resultados que nos permiten conocer los principales factores que afectan el
clima laboral y su influencia en el desempefio del personal.

Segun los resultados obtenidos se concluyd que el clima organizacional no es
productivo ni satisfactorio para un buen desempefio del personal.

Palabra clave: Clima laboral, Desempefio del personal, Recursos humanos.
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ABSTRACT

The main objective of this research project is to determine the working
environment and its influence on the performance of the personnel of the
commercial company G & M SAC. Located in the district of José Leonardo Ortiz

- Chiclayo.

It emphasizes the importance in the performance of the personnel in the
mentioned company. The methodology used to obtain the data of the analysis
consisted of the field research method, applying a survey of 16 questions with
two alternatives of closed type response, for a population of 25 people. And thus
to know the development of each work and influence in the performance of the

personnel.

A percentage weight analysis was done and the results were obtained that allow
us to know the main factors that affect the work climate and its influence on the

performance of the personnel.

According to the results obtained it was concluded that the organizational climate

is neither productive nor satisfactory for a good performance of the personnel.

Key word: Labor climate, Staff performance, Human resources.
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. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

En la actualidad el capital humano es un elemento primordial en las organizaciones,
el clima laboral es el entorno humano y fisico donde se desarrolla su trabajo diario,
influye en el desempefio del personal. En el mundo el clima laboral tiene su
particularidad, en décadas el hombre ha tratado de entender su comportamiento. El
buen clima da buen resultado si lo sabemos aprovechar. En el mundo las
organizaciones también miden el clima y lo conocen como Clima Organizacional, la
cual tienen sus indicadores como: respeto, credibilidad y confianza. (Great Place to
Work, 2013).

Algun tiempo atras el clima laboral es considerado uno de los temas de mayor interés
en las organizaciones. Un mal clima laboral contribuye a un impedimento para la
obtencién de objetivos empresariales, siendo un indicador de gran importancia que
ayuda a entender los problemas y necesidades de los equipos de trabajo que
conforma la organizacion: desmotivacion, Falta de agradecimiento, desconfianza de
los trabajadores hacia sus superiores. Por lo tanto, un buen clima laboral merita
logros y éxito para el buen desarrollo de la gestion empresarial: las emociones

positivas, el encadenamiento de planes y programas. (Jaume, clima laboral, 2012)

Con respecto a los conceptos obtenidos anteriormente, podemos deducir que hoy en
dia el clima laboral cumple un rol muy importante para las empresas, ya que el
colaborador esta en contacto directo con sus superiores, he ahi que las empresas
deberian enfocarse en capacitar al personal a cargo para ayudar a resolver
problemas y necesidades, del mismo modo preocuparse en la infraestructura de la

empresay el reconocimiento del trabajo que realiza.

En la empresa G&M S.A.C. se observaron que existe deficiencia en el clima de la
organizacion, tales como: las areas no se encuentran estructuradas, falta de
motivacion y reconocimiento por parte de los jefes inmediatos y la empresa, ya que

estos factores perjudican directamente al personal en su rendimiento.



La presidenta del DBM Pera y Chile, Inés Temple, afirmé que el desempefio del
personal puede crecer hasta un 40% si se le motiva y reconoce. Estos ultimos afios,
nuestro pais considera que mejorar el clima laboral es un lujo, actualmente se sabe
que es una pieza de alta estimacion para las empresas.

Inés Temple afirma que, cuando el colaborador esta involucrado trabaja contento y
los resultados pueden alcanzar un 30 o 40% mejor.

Ademas que para lograr un buen entorno laboral es una necesidad empresarial
considerable, las personas se consideran identificadas con su trabajo, ya que la
gente no solo trabaja por dinero, sino que un 70% de las personas se marchan por
falta de reconocimiento o porque sienten que tienen mejor oportunidad en otras

empresas. (Temple, 2011).

En cuanto al desempefio del personal, definimos que el colaborador se involucre y
gue se sienta identificado con la empresa ya que las oportunidades de trabajar y
ascender en dicho trabajo son parte de la motivacion. Asi tendremos trabajadores
motivados, buenos resultados y un excelente clima laboral de lo contrario nuestros
colaboradores se marchan por falta de motivacion, oportunidades y reconocimiento

gue la empresa no les brinda.

La empresa comercial G&M S.A.C, es una empresa dedicada a la comercializacion
de frutas y verduras selectas para los diferentes supermercados y viceversa, que se
encuentra laborando hace ocho afios. La empresa inicia sus actividades el 5 de
febrero del 2008, ubicadas en el distrito de José Leonardo Ortiz. Cuenta con 30
colaboradores en las diferentes areas como: administrativo, operario de produccion,

area de compras, ventas, chofer, operario de limpieza.

La empresa no posee procesos de seleccibn de personal, programas de
capacitacion, enfrenta la problematica de falta de motivacidon que promueven la
productividad y desempefio del personal, por lo que se hace indispensable contar
con estilos de liderazgo influyendo en las actitudes del comportamiento que conlleven
a un buen desempefio laboral, logrando eficiencia en sus procesos. Es necesario la
capacitacion y orientacion al personal para aplicar conocimientos y habilidades del

desempefio del personal.



1.2. Trabajos Previos

1.2.1. A Nivel Internacional

Arellano ( 2014), realizé un estudio de investigacion titulado: El Clima Laboral y su
Influencia en El Desempefio Del Personal Del Centro De Formacion Y Capacitacion
Laboral Para Ciegos CEFOCLAC, de la Facultad Ciencias Psicolégicas de la
Universidad Central del Ecuador. Lleg6 a las siguientes conclusiones: que existe
influencia, entre los componentes de condiciones laborales, beneficios laborales,
politicas administrativas, relaciones con la autoridad y desempefio de trabajo dentro
del clima laboral los mismos que se paralela con el nivel de desempefio,
productividad, satisfaccion en el trabajo, ausentismo, responsabilidad y puntualidad
dentro del desempefio de los trabajadores.

En relacion al beneficio laboral la mayoria de los empleados estan de acuerdo que
existan las condiciones adecuados para realizar su trabajo, por lo pronto este seria

un factor importante que origine un correcto clima laboral.

De este trabajo de investigacibn podemos afirmar que se tiene en cuenta que
ambas variables tienen influencia con la labor que desempefia cada trabajador, ya
que son factores dependientes para la organizacion. Ademas, veremos la
productividad y responsabilidad que cumplen en la labor que desempefan,
podremos observar sus deficiencias en el area para una retroalimentacion y que no

afecte el clima laboral.

Castro (2012), realizé su tesis titulado Relacién del Desempefio Laboral con el
Clima Organizacional del grupo de Educacion Aeronautica Del Comando Aéreo de
Combate No.1, de la facultad de Ciencias EconOmicas y Administrativas de la
Pontificia Universidad Javeriana, Bogota. Llegé a concluir que la eficiencia laboral
siempre va a depender de un ambiente motivador y participativo que brinde
autonomia para el desarrollo del cargo y permita al colaborador ser apreciado y
estimado segun sus objetivos logrados. Al igual nos indica que el personal esta
parcialmente motivado en sus aspectos evaluados, ya que el personal recibidé apoyo

equitativo para un ambiente favorable. También concluyo que la baja productividad



y retrasos en los plazos fijados afecta al colaborador en el desempefio y a la
empresa en diferentes niveles de clima por eso es necesario que los resultados

ayuden a los diferentes planes de accion con el fin de aumentar la productividad.

De esta tesis podemos deducir que los empleados se sienten motivados entonces
se sentirAn comprometidos con la empresa por la cual su desempefio sera muy

eficiente.

Rios (2014), realizdé un estudio de investigacion en su tesis titulado: Satisfaccion
laboral y su influencia en el clima organizacional, del personal del é&rea
administrativa de empresa eléctrica municipal, ubicada en la cabecera
departamental de Huehuetenango, de la Facultad de Humanidades de la
universidad Rafael Landivar, Huehuetenango, llegd a las siguientes conclusiones:
que la evaluacién de la satisfaccion laboral del recurso humano se encuentra
satisfecho en su trabajo ya que se identifican con la empresa. Asimismo, sostuvo
que el clima organizacional es muy bueno ya que el indicador mas resaltante fue la
retribucion del area evaluada. Al igual determina la relacion entre las variables,

demostrando una correlacion positiva.

Podemos concluir que es importante de mantener satisfecho al personal, teniendo
en cuenta sus necesidades, participe activamente en él y consideren su desempefio
para que la empresa tenga éxito, y que sin el compromiso de ellos no se haga
posible de alcanzar los objetivos. Ademas, nos indica que donde hay un buen clima

laboral siempre va a ver un buen desempefio por parte del personal.

1.2.2. A Nivel Nacional

Ortega (2015), realizé su tesis titulado: Las Competencias Laborales y El Clima
Organizacional del Personal Administrativo En Las Universidades Tecnoldgicas
Privadas de Lima, en la facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad

Nacional Mayor de San Marcos, Lima. Llegé a las siguientes conclusiones: que las



competencias laborales se encadenan con el clima organizacional con lo que
podemos ratificar el hallazgo que las Competencias Laborales si influyen en el
Clima Organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades
tecnologicas privadas de Lima, las actividades y normas del personal segun sus
competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la
organizacién para las personas. Al evaluar el clima organizacional, este puede ser
positivo 0 negativo, por eso mismo la empresa tiene que conocer cuales son las
cuestiones que pueden perjudicar negativamente en este aspecto para alcanzar la

solucion que lleve a mejorar el clima organizacional en la empresa.

Podemos concluir que El clima organizacional refleja las facilidades o dificultades
que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para
encontrar su punto de equilibrio. Es por ello que cuando se evalla el clima lo que
se hace es determinar, mediante la percepcién de los trabajadores, cuales son las
dificultades que existen en una organizacion y la influencia que sobre estos ejercen

las estructuras organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo.

Silva (2015).En su tesis “Influencia del Clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de morales; durante el primer
semestre del aflo 2015” de la facultad de Ciencias Econdmicas, de la Universidad
Nacional de San Martin, Tarapoto. Llega a las siguientes conclusiones que con
relacion al Clima organiacional en la Municipalidad Distrital de Morales pasado el
primer semestre del afio 2015, se logro diagnosticar posicionarse en un nivel
regular, debido a que existio falencia como la poca confianza que el jefe manifiesta
a sus colaboradores, al igual que el personal no puede tomar decisiones en la
organizacion, de esta manera, los beneficios no se perciben adecuadamente ya
gue no se adaptan a sus necesidades, probablemente las normas implantadas en
la empresa no se adapta a la posicion el personal,por otro lado las remuneraciones
percibidas por el personal no complace sus necesidades,en efecto la estabilidad
laboral del personal es afectado. Sin embargo el entorno laboral se encuentra
perfectas coniciones.

Ademas indic6 sobre el desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad

distrital de morales durante el primer semestre del afio 2015,se ha indicado en un



nivel medio, puesto que las metas se van cumpliendo regularmente; igual que el
cumplimiento del procedimiento que no son ejecutados adecuadamente, por otro
lado la predisposicion del personal es afectado de cierta manera, y esto hace que
afecte el trabajo en equipo del personal; por lo tanto la satisfaccion es baja, por lo

anterior mencion que el desempefio laboral se posicione en un nivel regular.

Podemos deducir que el personal se siente desmotivado por los diferentes factores
que existe en la empresa y que conlleva a mantener un mal clima .la realizacion de
actividades como conferencias de amabilidad, optimismo, colaboracién, motivacion
y el trabajo en equipo permitiran que mejore nuestro clima laboral.

Peéerez (2015). En su tesis “Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013” de la facultad de Ciencias Econdémicas y de negocios, de la Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana, lquitos. Llega a la siguiente conclusion que los
colaboradores deben involucrarse en su trabajo con compromiso para superar los
obstaculos, con relaciones interpersonales adecuados, beneficiosos y confiando en
la mejora de cada empresa. La comunicacion es un elemento fundamental ya que
los colaboradores tienen la libertad de expresar sus necesidades y a la

retroalimentacion de sus competencias.

Podemos deducir que cuando existe la confianza, compromiso y buena delegacion
de funciones entre colaboradores y supervisores, esto favorece a los resultados
propuestos alcanzar lo cual es favorable para toda empresa. Debe existir una buena

comunicacién en toda empresa para que la toma decisiones sea rapido y eficiente.

1.2.3. Nivel Local

Mino (2014), realizé su tesis titulada: Correlacion entre El Clima Organizacional Y
El Desempeiio En Los Trabajadores Del Restaurante De Parrillas Marakos 490 Del
departamento De Lambayeque, de la facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. Llego a las siguientes

conclusiones: se determiné que hay un grado de correlacion baja entre el clima



organizacional y el desempefio en los trabajadores del Restaurante de Parrillas
Marakos 490 del Departamento de Lambayeque, porque la referencia muestra un
0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que haya correlacion insuperable

el resultado debi6 ser +1.

La dimension con menor promedio de la variable desempefio, es el compromiso,
que muestra la falta de trabajo en equipo, coordinacion y compromiso de los
trabajadores hacia la empresa, lo que desata un clima laboral desfavorable produce

menos productividad, con la empresa e influye en sus servicios al cliente.

Dentro de la variable clima laboral, encontramos la carencia de estructura
organizacional y el mal programa de remuneraciones que origina que el personal
se desmotive totalmente, afectando su desempefio y desarrollando estrés, el cual
puede ser el causante de la falta de compromiso y trabajo de equipo de los

trabajadores de la empresa.

Segun las encuestas que se han realizado el resultado salieron negativas, quiere
decir que no existe buen clima laboral y desempefio desfavorable en los
trabajadores. La falta de remuneracion, productividad y desempefio hace que exista
un mal clima laboral, Lo cual significa que se sienten desmotivados y no tienen
compromiso hacia la organizacion. Por ello la empresa debe tomar medidas y

solucionar

Monteza ( 2012), en su tesis titulado: Influencia del Clima Laboral en la Satisfaccion
de las Enfermeras del Centro Quirdrgico Hospital Essalud Chiclayo, 2010, de la
facultad de Enfermeria de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo de
Chiclayo. Llegé a la siguiente conclusion que el clima laboral lo califica con
mediamente favorable, esto quiere decir que no han logrado su maxima expresion
debido al exceso de trabajo, logros poco valorados, escaso compromiso y
supervision, cooperando en la insatisfaccion y desmotivacion, siendo que no existe

interés por parte de los directivos del hospital.

Segun este antecedente, concluimos que el clima laboral no es de gran interés ni
valorado por parte de los directivos del hospital, la falta de compromiso para con

los trabajadores hace que genere un mal clima esto conlleva a que el personal se



sienta desmotivado debido al exceso de trabajo. La comunicacion, el incentivo para

los trabajadores y la motivacion son parte de una mejora para el clima laboral.

Chinchay, Cérdova & Lam (2011), realizé su tesis titulada: Investigacion de la
Influencia del Clima Laboral en el Area de Produccion de la Empresa Sal Costefiita
S.A.C, de la facultad de Administracion de la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo. Llego a la siguiente conclusion que en toda organizacion la
ética debe primar en las acciones y de cierto modo en el area de produccion.
También nos indica que el buen clima organizacional se fomenta con la ayuda de
los colaboradores delegados de autoridad que ponen en marcha una serie de
normas y politicas de la empresa.

Segun el autor concluimos que la ética es un punto muy importante dentro del
ambito empresarial donde se demuestre los valores, normas y principios para
alcanzar una mayor sintonia con la sociedad y permitir una mejor adaptacion a
todos los colaboradores, que los colaboradores tengan la confianza para poder

realizar una tarea de manera eficacia y eficiente.
1.3. Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1. Clima Laboral

1.3.1.1. Definicién del clima laboral

Segun Llaneza (2009, pag. 476), el clima laboral es un procedimiento continuo de
produccion y reproduccion de las interacciones, un producto cultural que no es
objetivo ni subjetivo, sino intersubjetivo. El clima es una clase de actitud colectiva
que se produce y reproduce incesantemente por las interacciones de los
colaboradores de la organizacion.

Con respecto a lo anterior, las personas trabajan para satisfacer necesidades,
también para el desarrollo personal. Estas necesidades dan parte a las
motivaciones que ayuda al rendimiento, por lo tanto, la percepcion esta
determinada por las caracteristicas individuales, cultura, experiencia Yy

expectativas.



De acuerdo con Chiang, Martin & Nufiez (2010, pag. 14), afirman que las
organizaciones como entorno psicologicamente significativo dirige hacia la
formulacion del concepto de clima organizacional. La importancia que radica en las
personas, tanto en su habito como en sus sentimientos. Cuando los individuos
refieren a su medio laboral, utilizan la palabra clima; el uso asiduo del lenguaje
diario permite vislumbrar que el concepto es importante para ellos en su interaccion

laboral.

1.3.1.2. Caracteristicas

Siguiendo a Fernandez (2011), explica que las caracteristicas del clima en una

organizacion genera un comportamiento. Tiene un papel importante en las

motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro

de esta. Este comportamiento contrae una gran variedad de consecuencias para la

organizacion, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo.

a. Tiene permanencia.

b. Tiene fuerte impacto en los comportamientos de los miembros de la
organizacion.

c. Afecta el nivel de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.

d. Es forzado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacién y, asi mismo, afecta dichos comportamientos y actitudes.

e. Es afectado por distintas variables estructurales, tales como las politicas, estilo
de direccion, sistema de despidos, etc.

f. El ausentismo y la rotacién exagerado pueden ser indicadores de un pésimo

clima laboral.

1.3.1.3. Tipos de Ambiente Laboral

Segun Team Building (2016), nos dice que existen 4 tipos de ambiente laboral y

son:



a. Autoritario, donde la direccion no confia en sus colaboradores, por lo tanto, se
implanta un sistema organizativo en la que la mayor parte de las decisiones lo
toman la organizacion, sin contar con los trabajadores. Las interacciones entre
superiores y los subordinados son insuficiente y la comunicacién muy

deficiente.

b. Paternalista, Existe confianza y cordialidad con los distintos niveles de la
empresa, no hay comunicacion entre la direccion, las lineas jerarquicas
intermedias y los colaboradores. Este tipo de organizaciones las estructuras
son rigidas, las posibilidades de promocion son carente y los colaboradores,
por lo tanto, no se sienten identificados con la filosofia, mision y objetivos de su

propia empresa.

c. Consultivo, la direccion confia en sus colaboradores. Aunque las decisiones
son tomadas por el alta jerarquica, los colaboradores tienen cierto nivel de
autonomia en algunas cuestiones. Existe nivel de comunicacion aceptable en

todos los aspectos que prevalecen actitudes dinamicas y proactividad.

d. Participativo, Es un sistema para las organizaciones que deberian tomar como
prototipo porque existe confianza en los colaboradores por la direccién. Las
decisiones se toman en consenso, la comunicacién esta presente y los
colaboradores se muestran identificados con la empresa, motivados y
convencidos de que se encuentran en un lugar para progresar y

profesionalizarse.

1.3.1.4. La Importancia de los Compaferos para Generar un Grato Clima

Laboral

En Clima Laboral (2010), se define que trabajar en equipo no es tarea facil, los
colaboradores pasan horas al dia conviviendo con caracteres, sentimientos y
estados de animo diferentes. Este aspecto es pasado por alto en una organizacion,
es dificil que las diferentes partes puedan unirse en un todo que conlleve a la

empresa por el camino del éxito.
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Las organizaciones deben lograr un buen ambiente laboral para sus trabajadores,

asi mismo se sientan motivados a la hora de cumplir con sus funciones. Si bien

existen formas de motivar, es necesario conocer si las empresas le brindan al clima

laboral la importancia adecuada.

1.3.1.5. Clima Laboral y Comunicacion Interna

De acuerdo con Gan & Berbel (2007, pag. 181), afirman que existe relacion entre

clima laboral y comunicacion interna. Especifica que la comunicacion interna refleja

un mejor clima. Es importante ser conscientes de algunas cuestiones de

comunicacién que no beneficia a un buen clima:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

9)
h)
)
)
k)

)

Recurrir al jefe para que reclame los datos al jefe de otro departamento.
Criticas en las reuniones.

Bromas y criticas de fracasos de los demas departamentos.

Reuniones largas y poco productivas.

Aparicion de rumores antes que aparezca por via formal la informacién.

Comentarios desternillantes del contenido/forma de notas o informes de otros

departamentos.

Sentimiento de favoritismo.

Escasa transparencia en la informacion.

Inapropiado tratamiento de quejas.

Desautorizaciones en la linea de mando hacia la informacion dadas.
Predisposicién a guardar celosamente como se ha resuelto un problema.

Sentimiento de que hay la mayor parte de informacién es confidencial.

m) Distorsién de mensajes dados entre diferentes niveles jerarquicos.

1.3.1.6. Instrumentos para Estudiar el Clima Laboral
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Segun Gan & Berbel (2007, pag. 198), explican que existen infinidad de
instrumentos, cuestionarios (pruebas psicométricas) para medir el clima laboral,
para cualquiera de sus dimensiones.

La medicion se realiza a través de cuestionarios, entrevistas, observaciones,
dinamica de grupo, etc. Lo usual es adquirir, adaptar o construir cuestionarios o
tesis, instrumentos con estructura de items, con escala numeérica, que refiere mayor

facilidad para comparar resultados.

a. La encuesta, este instrumento nos permite medir el nivel de satisfaccién del
Colaborador, se requiere de un trabajo de profundizacion de cada uno de los
colaboradores. Desde un inicio de sus labores en la organizacién, conociendo

asi que aspectos son los que lo motivan. (Copeme, 2009, pag. 2)

b. “El Cuestionario, identifica las claves relacionadas con el clima laboral en la

organizacion”. (Jaume, Clima Laboral, 2012, pag. 278)
1.3.2. Desempefio del Personal
1.3.2.1. Definicion de Desempefio del Personal
“El desempefio laboral es el rendimiento y actuacion que un trabajador manifiesta
al realizar sus funciones que se le encomiendan en su cargo laboral, donde

demuestra su idoneidad, sus habilidades y destrezas que contribuyan para alcanzar

su meta esperada”. (EcuRed, 2016, pag. 704)
Por otro lado para Robbins (2014), considera el desempefio del personal como el
conjunto de conductas por parte de los colaboradores evidente por superiores del

ambiente de la organizacion y que son claves para alcanzar objetivos. Las

conductas son evaluadas segun las aptitudes el colaborador.

1.3.2.2. Evaluacion del Desempeiio
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Para Puchol (2012, p4g. 301), la Evaluacion del Desempefio es un procedimiento
constante, sistematico, organico y en cascada, de expresion de juicios acerca del
personal de la empresa, en correlacion con el trabajo usual, pretende sustituir a los
juicios ocasionales y manifestando de acuerdo con los variados criterios. La
evaluacion posee una optica historica (hacia atras) y prospectiva (hacia adelante),

y procura integrar mayor grado los objetivos organizacionales con individuales.

Por otro lado, para Arias (2006, pag. 647), es también conocer las fortalezas y
debilidades de los colaboradores, y asi mismo se compara entre unos con otros
con la finalidad de obtener esfuerzos eficientes en la organizacion. Ademas, se
refiere a los aspectos que apuntan hacia la productividad y la calidad del

cumplimiento en el trabajo.

1.3.2.3. Principales Objetivos de la Evaluaciéon del Desempefio

Segun Arias (2006, pag. 647), los principales objetivos de la Evaluacion del

Desempefio son:

a) Para la organizacién, la evaluacion técnica permite conocer al individuo para
dar preferencia en los ascensos, saber que personal tiene las capacidades y
cualidades que la organizacion necesita, para aprovecharlas y desarrollarlas
con el fin de mejorar planes y objetivos como base para un cambio efectivo en
las actividades del trabajo.

b) Para el jefe inmediato, el objetivo de los jefes es obtener dato presente y pasaos
sobre el desempefio de su personal a cargo, para la toma de decisiones y asi
mejorar resultados el capital humano.

c) Para el trabajador, se considera que uno de los beneficios consiste en dar a
conocer peridédicamente al empleado el nivel de resultado de su evaluacion,
para asi poder mejorar en sus puntos débiles y el trabajador puede entonces

perfeccionarse.

1.3.2.4. Propositos de la Evaluacion del Desempefio
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Las evaluaciones del desempefio son parte del proceso de medicion de una
organizacion. Los sistemas de evaluacion tienen la capacidad de actuar en el
comportamiento de los empleados y desarrollar el desempefio de la organizacion.
Un estudio manifestd6 que las organizaciones con fuertes sistemas de
administracion del desemperio tienen de 40 a 50% de probabilidad de superar a
sus competidores en las areas de crecimiento de los ingresos, la productividad, la
rentabilidad y el valor de mercado. Por lo tanto, los expertos sugieren a las
empresas seguir evaluando a sus empleados durante la recepcion econdémica.
(Bohlander, 2013, pags. 344-346)

1.3.2.5. Desarrollo del Desempefio

Segun Ross (2013, pags. 81-82), obtiene lo siguientes pasos para obtener un

excelente desempefio:

a) Crear la motivacion para el cambio, facilitar los medios para que las personas
se comprometan cambiar de comportamiento y los medios a obtener los
resultados que usted busca.

b) Acordar un plan de desarrollo, Crear un plan que demuestre la situacién actual
y capacidades concretas que anhela y necesita que desarrolle su equipo para
lograr las metas de la empresa y su equipo.

c) Descubrir, utilizar una amplia gama de técnicas y herramientas especializadas,
haciendo que su equipo se identifique y entienda el comportamiento y creencias
gue obstaculizan su desarrollo.

d) Modificar el comportamiento, Hacer que el equipo modifique conscientemente
los viejos patrones del comportamiento.

e) Desarrollar e implementar estrategias para la excelencia, desarrollar
estrategias actuales para ir mas alld del mejor desempefio del equipo e
implementarlas a nivel inconsciente, de forma que las habilidades se vuelven

automaticas.
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f) Probar y afinar, Utilizar ejercicios practicos y la informacion obtenida de los
miembros del equipo, acreditar que el éxito de las nuevas estrategias y

habilidades al nivel de excelencia.

1.3.2.6. Retroalimentacion Continua del Desempefio

La retroalimentacion es mas til cundo es inmediata y precisa a una situacion
especifico. Por ejemplo, un gerente de ventas ¢debe esperar para evaluar a sus
colaboradores una o dos veces al aflo? O quiza no. Lo mas probable es que desea
controlar sus ventas sobre una base semanal y mensual. Si en el tiempo de seis
meses, el vendedor no esta consiguiendo sus metas ¢,como se puede ayudar al
colaborador si no se ha dado ninguna retroalimentacion continua. El objetivo final

es mejor ambas partes. (Bohlander, 2013, pags. 344-346)

1.4. Marco Conceptual

Para la formulacion y desarrollo del estudio de investigacion se debe tener en

cuenta los siguientes términos:

Clima Laboral: Explica que es un conjunto de cualidades, atributos del entorno de
trabajo que son sentidas por los colaboradores que conforman la empresa y es
influyente en su conducta. (Universidad de Champagnat - Licenciatura en RR.HH.,
2002)
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Compromiso Laboral: Es la lealtad del colaborador hacia la organizacion. En lo
psicoldgico de “estar comprometidos con la empresa” significa una actitud activa,
donde la responsabilidad y el deseo de trabajar para la empresa. Ejerce un rol de
conducta entendida al bienestar de la organizacion y por parte al bienestar
personal. (Rincon, 2010, pag. 9)

Comunicacion: Es el proceso imprescindible no solo para el buen funcionamiento
de la empresa, sino para la mejora de su competitividad y su adaptacion a los
cambios del entorno, ya que ésta facilita el logro de los objetivos a la organizacion
qgue deben ir dirigidos, a la satisfaccion de sus propias necesidades de los clientes

internos o externos. (Rodriguez, 2004, pag. 179)

Conflictos: Es el ambito laboral podemos deducir como aquellas situaciones en
gue varios miembros de la organizacién tienen criterios contrarios entre si, de tal
forma que, si no se canaliza de manera adecuada, podra dar resultado indeseable

en eficacia y efectividad de la actividad organizacional. (Porret, 2014, pag. 491)

Desempefio del Personal: Es el desenvolvimiento de cada colaborador que realiza
en su ambiente de trabajo. Donde se evaluara su rendimiento, por el cual el
colaborador tiende a las capacidades de ser lider, gestionar el tiempo, destrezas y
habilidades para establecer cada colaborador de manera individual. Las
evaluaciones son anuales para determinar si el colaborador estara apto para ser

ascendido. (Hose, s.f)

Identidad: Es el sentimiento hacia la organizacion y que es un elemento importante
y esencial entro del entorno de trabajo. En resumen, La sensacién de compartir

objetivos personales con los de la organizacion. (Goncalves, s.f)

Igualdad: Tiene como significado omnicomprensivo ya sea material o formal para
implicar una superacion de cualquier tipo de desequilibrios o diferencias sociales.
Igual derecho a expresar, igual derecho de los ciudadanos para acceder a cualquier
trabajo publico o privado. La igualdad es la coincidencia o equivalencia parcial entre
diferentes entes. (Pérez, 2007, pag. 17)

Reconocimiento: Es la manera de recompensar a las personas. Donde la

organizacion lo expresa de manera de motivar a sus colaboradores para generar
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un buen desempefio. La cual pueden ser en dinero o reconocimiento no econémico.

(Instituto de Ingenieria del Conocimiento, 2013)

Responsabilidad: Es uno de los valores importantes, que accede a reflexionar,
administrar, orientar y valorar las consecuencias de su acto. Esta también vinculada
con principios que permite al hombre a tomar decisiones y aceptar las

consecuencias de sus actos. (Segura, 2013)

Trabajo en Equipo: Es el conjunto pequefio de personas con conocimiento
habilidades y capacidades que se unen para logar los objetivos, orientadas hacia
la consecucion de los mismos, asi mismo lo explica que tiene el espiritu
complementario de actividades, tareas y responsabilidades que tienen un propasito
en comun. (Ander & Aguilar, 2007, pag. 13)

Transparencia: Es la participacidon en el proceso de inversidon pueden tener
suficiente informacion mutua que les permite tomar decisiones con conocimientos
de causa y cumplir sus obligaciones y compromiso. ( Naciones Unidas , 2004, péag.
6)

1.5. Formulacién del Problema

¢,Como influye el Clima Laboral en el Desempefiio del Personal en la empresa
Comercial G&M S.A.C Chiclayo- 20167?

1.6. Justificacion del Estudio

Relevancia Tebrica:

El presente trabajo de investigacion se justifica en que las organizaciones se han

averiado por el mal manejo de su clima laboral que conlleva como consecuencia un
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bajo desempefio del personal en la empresa comercial G&M S.A.C-Chiclayo, que

esta perjudicando a la productividad de la empresa.

Esta investigacion trata de buscar solucién, y asi poder colaborar en el crecimiento

de ser una de las mejores empresas para trabajar a gusto.

Las variables de estudio, Clima laboral y desempefio del personal pertenecen al
recurso humano de las organizaciones, que se estudiara y explicara en el presente

trabajo.

Relevancia Practica

La importancia de esta investigacion tiene como finalidad de dar a conocer a la
misma empresa, las dificultades que puedan tener en el trascurso de sus
actividades, esto haré reflexionar a los miembros de la organizacion, y trataran de
mejorar para bien y lograr un mayor desempefio del personal, siendo asi la buena
comunicacion para entablar un clima laboral satisfactorio. Al organizarse todo grupo
0 conjunto de trabajadores ya sea de diversas jerarquias siempre tendra un lider
quien viva el desenvolvimiento laboral de cada colaborador para asi mejorar cada

factor que desempefia.

Relevancia Social:

Asimismo la investigacion sera de utilidad para los empresarios para que dispongan
de mayor informacion en relacién a las variables estudiadas, permitiéndoles
comprender y explicar el comportamiento y actitudes de los trabajadores de manera
mas acertada, lo cual ayudara a plantear estrategias preventivo- promocionales,
que contribuyan a mejorar la calidad de vida de sus trabajadores vy

consecuentemente las relaciones intra y extra laborales.

1.7. Hipotesis

1.7.1. Hipotesis 1
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H1: Existe relacion directa entre clima Laboral y desempefio del personal en la
empresa comercial G&M S.A.C — Chiclayo- 2016.

1.7.2. Hipotesis nula

Ho: No existe relacidn directa entre clima Laboral y desempefio del personal en
la empresa comercial G&M S.A.C —Chiclayo- 2016.

1.8. Objetivo

1.8.1. General

Determinar la relacion del clima laboral en el desempefio del personal de la
empresa comercial G&M S.A.C — Chiclayo-2016.

1.8.2. Especificos

Analizar el clima laboral de la empresa comercial G&M SAC — Chiclayo 2016.
Analizar el desempeiio laboral de la empresa comercial G&M SAC — Chiclayo
2016.

Analizar la influencia del clima laboral en el desempefio del personal de la

empresa comercial G&M S.A.C — Chiclayo 2016.
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II.METODO
2.1. Tipo de Investigacion

Esta investigacion es descriptiva-correlacional, ya que segun Hernandez (2010), es
descriptiva porque buscan especificar propiedades, caracteristicas de un fenomeno
que se someta a un andlisis; correlacional porgque trata de conocer la relacion entre

las variables.

2.2. Disefio de Investigacion

La presente investigacion se realizo teniendo en cuenta el disefio no experimental,
transaccional Descriptivo Correlacional. Este disefio tiene una peculiaridad, donde
al investigador se le permite investigar y aprender la relacién de actos y fenomenos
de la situacion (variables), para saber su grado de influencia o lejania de ellas, se
establece el nivel de correlacion que hay entre las variables que se busca.
(Carrasco, 2009)

Asi mismo, otro autor sefiala que es un esquema descriptivo correlacional y esta
orientado a la caracterizacién del nivel de relacibn que hay entre dos o mas
variables de interés de una sola muestra de sujetos o el nivel de similitud o relacién

gue tienen dos fenbmenos o sucesos observados. (Sanchez, 2012).

Cuyo esquema es el siguiente: o
X

|

M r
\|
Oy

Donde:
M = Empleados que conforman la muestra

OX, OY = Nos indican las observaciones obtenidas en cada una de las variables

distintas
r = Grado de relacion existente entre las variables estudiadas
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2.3. Variables, Operacionalizacién

Tabla 1:

Definicion Conceptual

VARIABLES

CONCEPTOS

Independiente:
Clima Laboral

“Es el ambiente social, relacionado a las interacciones
humanas en la empresa, ya que asi mismo debe ser
Optimo y agradable. En conclusion, son relaciones entre
gerencia, mandos intermedios y trabajadores”. (Naupas,
2009)

Es el ambiente humano en que se desarrollan las
actividades de los trabajadores de una organizacion. Se
menciona que existe un buen clima cuando la persona
trabaja en un ambiente favorable y por lo tanto puede
aportar sus conocimientos y destrezas

(Baguer, 2011)

Dependiente:

Desempefio del Personal

El desempefio el personal se ha desarrollado de manera
rapida  debido a su “objetividad” para fijar
compensaciones, ascensos en funcion a la antigliedad o
nivel de jerarquia del puesto, sobre todo por su grao de
desempefio. Tenemos la evaluacion que permite medir el
rendimiento laboral del colaborador, con la finalidad de

llegar a obtener una decision. (Ibafiez, 2000)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2:

Variable de operacionalizacion

VARIABLE MARCO CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO | ITEMS
Lo definen que Ilas Recibe capacitacion constante por parte de la empresa.
organizaciones como| Comunicacién |Consideras que tus opiniones son escuchadas. 2
entorno psicolégicamente
significativo dirige hacia la Identidad Se siente a gusto de trabajar en esta empresa. 3
formulacion del concepto Consideras que existe una buena relacién entre 4
de clima organizacional. Conflicto compafieros.
La importancia que radica El ambiente que percibe es el adecuado.

Independiente | en las personas, tanto en Existe el trabajo en equipo entre comparieros y jefe de area.
CLIMA su habito como en sus | Trabajo en equipo | Su jefe de area lo mantiene informado de los cambios que se | ENCUESTA 7

LABORAL |sentimientos. Cuando los realizan en la empresa.

individuos  refieren a su Cuida adecuadamente los recursos que le brinda la 8

medio laboral, utilizan la
palabra clima; el uso
asiduo del lenguaje diario
permite vislumbrar que el
concepto es importante

para ellos en su

Responsabilidad

empresa.

Asiste a las capacitaciones que la empresa le brinda.

Reconocimiento

Siente que el reconocimiento por parte de la empresa es

conforme.
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interaccion laboral.

Chiang, Martin, & Nufez,

Cuando logra un buen resultado la empresa reconoce su

participacion.

Dependiente

DESEMPENO
DEL
PERSONAL

(2010)
Se considera al|  Compromiso | Cree que su trabajo dificulta realizar otras actividades.
desempefio del personal Laboral

al conjunto de conductas
por parte de los
colaboradores  evidente
por superiores del
ambiente de la
organizacion y que son
claves para alcanzar
objetivos. Las conductas
son evaluadas segun las
aptitudes el colaborador.
Robbins ( 2004)

10
11

Transparencia

Te incomoda la falta de estabilidad por parte de la empresa.

Te sientes comprometido con tu trabajo.

12

Igualdad

La equidad con que les tratan es igual para todos.
Su jefe de area explica de forma ordenada las tareas a

realizar.

13
14

15
16

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Poblacion y muestra

2.4.1. Poblacion

Para el desarrollo de la investigacion es necesario determinar el espacio donde va
a ser estudiada la investigacion. Segun Naupas (2009, pag. 169), define la
poblacibn como un conjunto de objetos, hechos, eventos, que llegan hacer
estudiadas con las variadas técnicas que hemos analizado.

Con base a la definicion, la investigacion de estudio se conformé por 30
colaboradores de la empresa comercial G&M-Chiclayo. (El Pensante, 2016) Por lo
que se considera que es una poblacién finita con un menor nimero a cien mil

miembros.

1.4.2. Muestra

Para Ortiz (2009), “la muestra es un conjunto de datos que corresponden a las
caracteristicas de un grupo de individuos u objetos, como son la altura, peso, etc.”
La muestra seleccionada esta enfocada a los trabajadores de la empresa comercial
G&M S.A.C-Chiclayo-2016 para recopilar la informacion. Por lo tanto, se trabajo
con una poblacion muestral conformada por un total de 30 personas que laboran.
Siendo una poblacion suficientemente reducida, se consider6 en su totalidad.

2.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

2.5.1. Técnicas
La recoleccion de datos se refiere a la diversidad de técnicas y herramientas a

utilizar por el analista para desarrollar los sistemas de informacién, los cuales
pueden ser la entrevista, encuesta, cuestionario, observacion, diagrama de flujo y

el diccionario de datos. (Tecnicas de recoleccion de datos, s.f)

2.5.1.1. La Encuesta
“Es un proceso interrogativo que se utiliza para conocer la opinioén de la gente en

una situacion o problema que se estan involucrando, y la Gnica manera de saberlo

es preguntandoselo”. (Ortiz F. &., 2009)

Es el medio de investigacion que hemos utilizado para recabar informacion, a través

del cuestionario. Se realiz6 a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.
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con el objetivo de recopilar informacion que contribuya al analisis del clima laboral

y su influencia del personal. La estructura de las preguntas fue cerrada.

2.5.2. Instrumentos

Segun Sabino (1992, pag. 108), un instrumento de recoleccion de datos es un
recurso de que se vale el investigador para acercarse a los fenbmenos y obtener
de ellos informacion. De esta manera el instrumento tiene la labor previa de la
investigacion, donde abrevia aportes del marco tedrico al seleccionar datos de los

indicadores, a las variables o conceptos utilizados.

2.5.2.1. Cuestionario

Para Naupas (2009), “el cuestionario es la modalidad de la técnica que tiene la
encuesta, que consiste en formular preguntas escritas de manera sistematica que

estan relacionados a hipotesis de trabajo y a las variables de investigacion”.

Tabla 3:

Ficha técnica del instrumento

Técnica Tipo Instrumento
Participante Registro anecdético, cuaderno de
protocolo, diario de campo

Observacion
Mo participante | Guia de observacion, lista de
frecuencia, lista de chequeo o
cotejo, escala de estimacion, matriz

de anélisis
Oral Grabadora, video
Encuesta
Escrita Cuestionario, prueba, test, escala
Estructurada Guidn o guia de entrevista
Entrevista
No Libreta de notas, grabador/ camara
estructurada de video
Sociométrica Test sociométrico
De organizacion y Flujogramas de procesos, diagrama
metodos de analisis y recorrido de formas y

grafico de Gantt.

Elaboracion: Pefaloza,( 2005)
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2.6. Validacion y Confiabilidad del Instrumento

2.6.1. Validez

Segun Ospino (2004, pag. 168), “La validez representa el grado de medicion de un

instrumento a la variable que se pretende medir, donde se analizan contenido,

veracidad y relacion con el concepto”.

Tabla 4:
Validez
%
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 0
Total 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

2.6.1.2. Juicio de Expertos

Esterkin (2008), lo define como el conjunto de criterios por parte de expertos

profesionales en una empresa o especialidad, vinculada al propésito que se esta

ejecutando. Este modelo de testimonio es adquirido dentro o fuera de la empresa,

de manera gratuita, a través de contratacion en alianzas profesionales, camaras de

comercio, asociaciones gubernamentales, universidades.

Segun a lo anterior se optd por un grupo de expertos profesionales con un nivel de

conocimientos en ciencias administrativas, estadisticas que puedan validar el

instrumento.

27



2.6.2. Confiabilidad

"Confiabilidad es la medicidn que contiene errores en sus variables. A diferencia
entre observacion y medicion, que al ser analizada mas de una vez por el mismo
instrumento”. (Naghi, 2005)

2.6.2.1. El Alfade Cron Bach

Segun Garcia & Gonzales (2014), “El coeficiente Alfa de Cron Bach es un tipo de
duracion interna, basado en el promedio de las correlaciones entre los items. La

ventaja de esta medida es la probabilidad de evaluar la fiabilidad de la prueba”.

Mientras que para Massuh (2011), el alfa de Cron Bach es un componente o
coeficiente usual que se destina a un punto de estabilidad interna de un sondeo. El
alfa de cron Bach emplea el intercambio medio entre la ampliacion e un sondeo si
estos son semejantes con un variante tipo de uno; o en la covarianza medio entre
items, si los items no estan equilibrados el coeficiente captar valores de 0 y 1;
donde: 0 es confiable y nulo y 1 es de confianza absoluta. Este procedimiento
establece que mantiene relacién positiva de ellos, ya que evallda un grado en
comun. Si es lo contrario, no hay razén para pensar que esta relacionada con los

demas e items que estan seleccionados.

Tabla 5;
Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
ICronbach N de elementos
,817 16

Fuente: Elaboracion propia

Se utilizo la estadistica de fiabilidad el programa SPSS donde se obtuvo como

coeficiente de 0.817 de los 16 elementos que conforma la encuesta cuyo

28



instrumento fue aplicado a los trabajadores de 25 a 35 afios de edad de la empresa

comercial G&M en la ciudad de Chiclayo.
2.7. Métodos de Analisis de Datos

En la presente investigacion se realizaron los analisis estadisticos, los cuales se

uso el programa Microsoft Excel y SPSS version 22,
2.8. Aspectos Eticos

Usualmente en el centro de labores se desarrolla el desempefio del personal, que
es una corporacion social, fuera de su objetivo, se tiene que emplear lo aprendido
en casa, que son valores, que al emplearlos alcanzan a conseguir bienestar en la
empresa. Tanto la ética empresarial como personal estan unidas lo cual la ética
personal es la base para la ética empresarial que | emplearlo se consigue el éxito
ya que ofreceremos confianza y seguridad de los valores organizacionales que nos
brinda apoyo para el desempefio el personal como tenemos: responsabilidad,

disciplina, creatividad, puntualidad, honestidad, cooperacion, iniciativa.

Los valores tales como: La justicia, honradez y la disciplina son esencial para el
desempefio del personal en la administraciéon ya que alcanzan en favor de los que
lo practican y las personas que se involucran que tienen que ser parte e la ética
profesional. El codigo de ética es el conjunto de principios designado en escrito
para el profesional esta en la obligacion de ejecutarlo dentro de sus labores, son

politicas esenciales para la mejora de cualquier acto.

Los principales principios son: generosidad. — formar las actividades en bien de la
sociedad y de los suyos. Honestidad. — es decir la verdad, con sinceridad y
honradez. El ser honesto permite proceder con veracidad y confianza. Lo cual se
refleja en el respeto al bien ajeno. Integridad. — proponer sus servicios o trabajo
solo en departamento, difundiendo sus declaraciones de forma honesta y objetiva
y evitar decir mentiras. Laboriosidad. — gestionar con rapidez y eficacia, poniendo
dedicacion y mor en su trabajo. Responsabilidad. — es la habilidad de afrontar por

su accidn, respondiendo con acto suyo. (Minch, 2014).
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I.RESULTADOS

Tabla 6:

Género de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Femenino 21 70 70 70
Masculino 9 30 30 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Genero

B Femenino
B 1asculno

Figura 1: El total de encuestados, €l 70% son Femeninos vy el

30% son Masculinos.

Fuente: Elaboracidn propia
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Tabla 7:

Edad de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
De 18 a 25 6 20 20 20
De 25235 14 47 47 66,7
De 35245 10 33 33 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Edad de los trabajadores de la empresa

Bpe18a25
BDe 25235
BDe 35245

Figura 2: E1 47% de los encuestados son de 25-35 afios.
Fuente: Elaboracion propia

32



Tabla 8:

Capacitacion por parte de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No 12 40 40 40
Si 18 60 60 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Capacitaciones brindadas por la empresa

Figura 3: E|60% de los encuestados dijeron que Si vy el
40% dijeron que No, por falta de tiempo

Fuente : Elaboracion propia
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Tabla 9:

Opiniones y sugerencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No 23 77 77 77
Si 7 23 23 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Opiniones y sugerencias

| [T
Bs

Figura 4: E| 77% del total de encuestados dijeron No esto quiere decir
que &n su mayaria sus opiniones no son escuchadas,

Fuente: Elaboracion propia

34



Tabla 10:

Comodidad laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 10 33 33 33
No 20 67 67 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Comodidad laboral

s
Mo

Figura 5: E| 67% de los encuestados dijeron que Noy el 33%
dijeron que Si, esto quiere decir que en su mayoria
no se sienten agusto trabajar en la empresa

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 11:

Armonia laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 25 83 83 83
No 5 17 17 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Armonia laboral

Fuente: Elaboracidon propia

Figura 6: E1 83% de |os encuestados si tienen una buena relacion,
comunicacion entre companeros de trabajo
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Tabla 12:

El ambiente en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No 16 53 53 53
Si 14 47 47 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Ambiente en el trabajo

Figura 7: El 53% de los encuestados dijeron No, v el 47% dijeron
que Si, esto quiere decir que &n su mayaria estan de
acuerda &n el ambiente donde elaboran.

Fuents; Elaboracion propia
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Tabla 13:

Desenvolvimiento en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 25 83 83 83
No 5 17 17 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Desenvolvimiento de trabajo comprartide

Figura 8: El 83% de los encuestados dijeron que si exdste un buen
trabajo en equipo entre compafieros v jefe de area

Fuente; Elaboracion propia
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Tabla 14:

Intercambio de informacidn en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No 24 80 80 80
Si 6 20 20 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Informacion de cambios en la empresa

Figura @: El 80% de los encuestados dijeron que Moy el 20%
dijeran Si,esto quisre decir que no a todos se les
informa los cambios que realizan en 21 Grea

Fuentz: Elaboracion propia
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Tabla 15:

Adecuado cuidado de los recursos que le brinda la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 25 83 83 83
No 5 17 17 100  Fuente: Encuestas
Total 30 100 100

aplicados a los

trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Responsabilidad de los recursos que se le brinda

Figura 10:E1 83% de los encuestados son responsables de
sus implementos que les brinda la empresa.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 16:

Capacitaciones brindadas por la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 10 33 33 33
No 20 67 67 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Capacitacion por parte de la empresa

Hro
Wsi

Figurai1 E|67% de los encuestados dijeron que No y el 33% dijeron que
Si, esto quiere decir que no reciben capacitacion constante.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 17:

Reconocimiento por parte de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No 21 70,0 70,0 70,0
Si 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Reconocimiento por parte de |la empresa

Figura 12: Del total de encuestados el 70% no son reconocidos
par sus labores extras.

Fuente: Elaboracioon propia




Tabla 18:

Reconocimiento por su participacion en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
No 25 83,3 83,3 83,3
Si 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Reconocimiento por su participacion en la empresa

Wro
Wsi

Figura 13: El 83% dijeron que Noy el 17% dijeron que Si, esto quiere
decir que no hay una motivacion por parte de |a empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 19:

Su trabajo dificulta realizar otras actividades.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 25 83,3 83,3 83,3
No 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Actividades

)

Figura 14: E| 83% de los encuestados dijeron que Siy el 17%
que No, esto quiere decir que en su mayoria no
tienen tiempo para realizar otras actividades,

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 20:

Estabilidad en la empresa

Porcentaje Porcentaje  rcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado  imulado
Si 20 66,7 66,7 66,7 83,3
No 10 333 333 100,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Estabilidad en la empresa

Figura 15: El 67% dijeron que Siy el 33% dijeron que No, esto quiere
decir que |a faita de estabilidad incomoda al personal

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 21:

Compromiso en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Si 25 83,3 83,3 83,3
No 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Compromiso en el trabajo

Figura 16: El 83% dijeron que Sivy el 17% dijeron que Mo esto
quiere decir que en su mayaria estan comprometidos

con su trabajo.

Fuente: Elabaracién propia
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Tabla 22:

La equidad en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No 23 76,7 76,7 76,7
Si 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Equidad

Fuente. Elaboracidn propia

Figura 17: El 77% no estan de acuerdo en la forma como se les
tratan al personal dentro de la empresa
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Tabla 23:

Explicacion de parte del jefe de las tareas a realizar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No 22 73,3 73,3 73,3
Si 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.

Tareas arealizar

Figura 18: E| 73% de los encuestados dijeron No y el 27% dijeron
que Si, esto quiere decir que |as tareas a realizar no

son explicadas de forma ordenada
Fuente: Elaboracion propia
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IV. DISCUSION

El objetivo general de esta investigacion es determinar la relacion entre el clima
laboral y el desempefio del personal de la empresa comercial G&M s.a.c. —
Chiclayo, para lograr este objetivo es indispensable realizar la metodologia de
investigacion, lo cual se present6 un cuestionario para el personal de la empresa.
Asimismo, el resultado de los instrumentos de medicidn nos permite observar que

si existe relacion entre las dos variables.

En cuanto al andlisis de clima laboral se ha obtenido los siguientes resultados los

cuales seran discutidos por cada dimension de la variable independiente:

La dimensidén comunicacion nos indica que hay una disconformidad de un 67% de
los encuestados (ver Figura 3), no reciben una capacitacién constante, falta de
comunicacién entre el personal. Su participacion de los trabajadores no es
considerada ni escuchados (ver Figura 4). Segun lo anteriormente mencionado y si
tenemos en cuenta lo dicho por Rodriguez (2004), sostiene que la comunicacion es
el proceso imprescindible para el buen funcionamiento de la empresa, mejorar la
competitividad, ya que esta facilita el logro de los objetivos a la organizacién que
van dirigidas a la satisfaccion de sus propias necesidades de los clientes internos

0 externos.

La dimension identidad, nos indica una disconformidad de un 67% de los
encuestados (ver Figura 5) que no estan a gusto trabajar en esta empresa, esto
debido que existe sobrecarga de trabajo, las personas que laboran en esta empresa
se ven obligadas a realizan sus funciones por muchas necesidades. Segun
Goncalves (s.f), define la identidad como el sentimiento hacia la organizacion y que
es un elemento importante y esencial dentro del entorno de trabajo. En resumen,

La sensacion de compartir objetivos personales con los de la organizacion.

La dimension conflicto nos indica que hay conformidad de un 83% de los
encuestados (ver Figura6), existe una buena relacion de compafierismo, valores
entre los colaboradores del mismo rango a pesar de las dificultades que existe entre
jefe y colaborador; en lo que es ambiente hay una disconformidad de un 53%, tales
como comodidad, la ventilacion, iluminacién, etc. (ver Figura 7). Segun Porret
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(2014) lo define al ambiente como el ambito laboral como aquellas situaciones en
qgue varios miembros de la organizacién tienen criterios diferentes entre si, de tal
forma que, si no se canaliza de manera adecuada, podra dar resultado indeseable

en eficacia y efectividad de la actividad organizacional.

La dimension trabajo en equipo, nos indica que hay conformidad de un 83% de
los encuestados (ver Figura 8), participan en la planificacion de actividades de la
empresa; el apoyo es mutuo. Segun Ander & Aguilar (2007), define e trabajo en
equipo como el conjunto pequefio de personas con conocimiento habilidades y
capacidades que se unen para logar los objetivos, orientadas hacia la consecucion

de los mismos

Por otro lado, con respecto a los cambios que se realizan en la empresa no son
informados al personal y si se comunica no se hace en el tiempo adecuado y esto
puede traer resultados negativos para la empresa (ver Figura 9).

La dimension responsabilidad, segun Segura (2013) lo define como uno de los
valores importantes, que accede a reflexionar, administrar, orientar y valorar las
consecuencias de su acto, y con principios que permite al hombre a tomar
decisiones y aceptar las consecuencias de sus actos. Analizando los resultados
nos indica que hay 83% de las personas encuestadas (ver figura 10), tienen cuidado
en los recursos que se les brinda, tienen la capacidad de responder por sus actos

propios.

La dimension reconocimiento nos indica un 83% de disconformidad por parte del
personal (ver Figura 12 y 13), ellos sienten que no se le reconoce su esfuerzo por
lograr sus objetivos, sienten que deberian ser recompensado porque dan mas de
lo debido sin un reconocimiento previo, sienten que su esfuerzo no es valorado.
Segun Instituto de Ingenieria del Conocimiento (2013) nos indica que el
reconocimiento es la manera de recompensar a las personas, la cual puede ser en

dinero o reconocimiento no econémico.
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Analizar el desempefio de personal en la empresa comercial G&M s.a.c. se los
siguientes resultados que seran discutidos por cada dimension de la variable

dependiente.

La dimension compromiso laboral, nos indica que el 83% de los encuestados estan
disconformes (ver figura 14), ya que no se sienten recompensados por el esfuerzo,
no los incentivan, estan desmotivados entre muchos otros factores. Segun Rincon
(2010) define el compromiso, como la lealtad del colaborador hacia la organizacion.
En lo psicolégico de estar comprometidos con la empresa significa una actitud

activa, donde la responsabilidad y el deseo de trabajar para la empresa.

La dimension transparencia nos indica que hay disconformidad de un 67% de los
encuestados (ver Figura 15), la falta de consideracion al personal con respeto a la
ética laboral, no respetando y evadiendo las leyes laborales correspondientes a
cada trabajador, el no reconocimiento a sus beneficios. Segin Naciones Unidas
(2004), nos dice gie la transparencia es la participacion en el proceso de inversion,
pueden tener suficiente informacion mutua que les permite tomar decisiones con

conocimientos de causa y cumplir sus obligaciones y compromiso.

La dimension igualdad nos indica que el 77% de los encuestados (ver Figura 17)
no tienen el mismo trato, existe desigualdad del trato al personal en el desempefio
laboral. Ademas las tareas que se le asigna a cada trabajador no son bien definidas
u ordenada (ver Figura 18). Para Pérez (2007), define que la igualdad tiene como
significado omnicomprensivo ya sea material o formal para implicar una superaciéon
de cualquier tipo de desequilibrios o diferencias sociales. Igual derecho a expresar,
igual derecho de los ciudadanos para acceder a cualquier trabajo publico o privado.

La igualdad es la coincidencia o equivalencia parcial entre diferentes entes.

De acuerdo a los datos obtenidos de las dimensiones estudiadas y contrastadas
con las teorias respectivas, se ha conseguido que si existe relacion del clima laboral
en el desempefio del personal de la Empresa Comercial G&M S.A.C, esto quiere

decir que se acepta la hipétesis alterna H1 y se rechaza la hip6tesis nula Ho.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante
el desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion,

se pueden establecer las siguientes conclusiones:

Con respecto a andlisis del clima laboral se concluye que existe inconformidad por
parte de los trabajadores en cuanto al clima laboral existente en la Empresa
Comercial G&M S.A.C. Esto es debido a que hay desmotivacion en los trabajadores

por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los jefes,

En referencia al andlisis del desempefio del personal, éste se ve afectado en gran
parte por la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion
de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a sus
actividades rutinarias. No se fomenta el trabajo en equipo, lo que ocasiona una
falta de compafierismo y participacion en las actividades empresariales, lo que

incide finalmente en la falta de compromiso con la Empresa Comercial G&M.

La relacidn existente entre clima laboral y el desempefio del personal se muestra
notablemente, ya que si no existe un clima laboral armonioso el desempefio de los
trabajadores no seria el esperado por los directivos, es decir los colaboradores no
responderian a sus obligaciones con la calidad de rendimiento y el compromiso

adecuado.
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VI. RECOMENDACIONES

Es necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el clima
laboral actual y que coadyuven al incremento del desempefio del personal de la
Empresa Comercial G&M S.A.C.

Es importante que la empresa les brinde mejores condiciones laborales asi como
un adecuado sistema de recompensas, el cual sea establecido en base a las metas

alcanzadas por el trabajador en beneficio de la Empresa Comercial G&M S.A.C.

Mejorar el tipo de comunicacion en la empresa con la finalidad de que los
mensajes lleguen a su interlocutor de forma directa y clara, para que de esta
manera dar a los colaboradores la confianza necesaria para aportar nuevas

ideas en pro de la Empresa Comercial G&M S.A.C.

Fomentar un cambio de actitud por parte de los jefes para cambiar las percepciones
negativas de los trabajadores y convertirlas en una fortaleza para la organizacion

incidiendo de manera positiva en el desemperio laboral.
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ENCUESTA

La presente encuesta esta dirigida para el personal de la empresa comercial G&M
S.A.C. Por favor, dedique unos minutos a completar esta encuesta, la informacion
gue nos proporcione sera utilizada para evaluar el Clima Laboral y su influencia en
el desempefio del personal. Su respuesta sera CONFIDENCIAL Y ANONIMA.

Sexo: Hombre [ ] Mujer []

Edad:
CLIMA LABORAL:

1. ¢Recibe capacitacion constante por parte de la empresa?

a)si [] b) No[]

2. ¢Consideras que tus opiniones son escuchadas?

a)si [] b) No[_]

3. ¢Te sientes a gusto de trabajar en esta empresa?

aysi [] b) No [_]
4. ¢Existe una buena relacion entre compafieros?

a)si ] b) No[_]

5. ¢El ambiente que percibe es adecuado?
a) Si D b) No |:|

6. ¢Existe el trabajo en equipo entre compafiero y jefe de area?

aysi [] b) No [ ]

7. ¢Su jefe de area les mantiene informado de los cambios que realizan en la
empresa?

a) si [] b)No []

8. ¢Cuida adecuadamente los recursos que le brinda la empresa?

a)si[] b) No []

68



9. ¢Asiste a las capacitaciones que la empresa le brinda?

a)si ] b) No [_]
10. ¢ Sientes que el reconocimiento por parte de la empresa es conforme?

a)si [] b) No[_]

11.¢;Cuéando logra un buen resultado la empresa lo reconoce su patrticipacion?

a)si [] b) No[_]

DESEMPENO DEL PERSONAL:

12.¢:Cree que su trabajo dificulta realizar otras actividades?

a) si ] b)No [_]

13.¢Te incomoda la falta de estabilidad por parte de la empresa?

a)si [] b) No []

14.- ¢ Te sientes comprometido con tu trabajo?

a)si [] b)No []

15.- ¢ La equidad con que les tratan es igual para todos?
asi [ b) No [_]

16.- ¢ Su jefe de area explica de forma ordenada las tareas a realizar?

a)si [] byNo []
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v Validacién de instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe \\ \ ’\“‘ Bl \*\ \\&\\‘ NSNS C)\‘\\\A mediante
la presente hago constatar que el instrumento utilizado para la recoleccion de
datos del proyecto de tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion, titulado “EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL EN LA EMPRESA COMERCIAL G&M S.A.C
— CHICLAYO-2016”, elaborado por el Br. Sandy Yesenia Farrofian Racchumi y
Br. Marilu Herrera Bustamante; rednen los requisitos suficientes y necesarios
para ser considerados validos y confiables, y por tanto, aptos para ser

aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,
//(}1’7 Chiclayo.../..i;.‘.‘.;-’. Getuhst el =8¢
4 Z
AR €
Firma del experto _ -
o C A\‘ \

Dr./§Ag./Lic. Nombre: DTN et S
Cargo actual: ““\k“

oAy
Numero de colegiatura: ... <. =< S
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe Efﬂw%o"/’“ﬂ’““‘c“/é’”' mediante
la presente hago constatar que el instrumento utilizado para la recoleccion de
datos del proyecto de tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracién, titulado “EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL EN LA EMPRESA COMERCIAL G&M S.A.C
— CHICLAYO-2016", elaborado por el Br. Sandy Yesenia Farrofian Racchumi y
Br. Marila Herrera Bustamante; retnen los requisitos suficientes y necesarios
para ser considerados validos y confiables, y por tanto, aptos para ser

aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,

Chiclayo. <2 cle o 74/’[ re de 20/¢

Firma del experto
Dr./Mg./Lic. Nombre: Cff”éﬂzé"/“’"””‘/“ N ;;,/,_9,4 TR
Cargo actual: @fﬁenz

Numero de colegiatura: ... /72
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m, UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe C:/')>L)C’/v1""/“<>01j“ .’..'.(.‘.(.’...('.‘.‘t'..’.‘.f."?.‘.ﬁ.‘.v’; . mediante
la presente hago constatar que el ins;(rumento utilizado para la recoleccién de
datos del proyecto de tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracién, titulado “EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL EN LA EMPRESA COMERCIAL G&M S.A.C
— CHICLAYO-2016”, elaborado por el Br. Sandy Yesenia Farrofian Racchumi y
Br. Marild Herrera Bustamante; reunen los requisitos suficientes y necesarios
para ser considerados validos y confiables, y por tanto, aptos para ser

aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente,

Firma del experto

2 =~
/ - } > y P .
Dr./Mg./Lic. Nombre: Loarr D M HO, C)..".’..’.‘.?'f'ﬂ...(%?f.’."?" CO .

Cargo actual: (./OL"‘IL

Numero de colegiatura: .. 3 - 348

; ] "{,\'\/ . Chiclayo.20..0le. Yokl def 2ot
VAR R
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Tabla 24:

Matriz de Consistencia

laboral en el desempefio del
personal de la
comercial G&M S.A.C -
Chiclayo-2016.

empresa

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS
a. Analizar el clima laboral de la
empresa comercial G&M | Hipdtesis 1
SAC. H1l: Si existe relacién directa
¢,Como influye el Clima Determinar la relacién del .
Laboral D B ima laboral | entre clima Laboral y
aboral en el Desempefio clima laboral en e . ~
del Personal en la empresa | desempefio del personal de )
_ _ personal de la Empresa empresa comercial G&M S.A.C —
Comercial G&M S.A.C la empresa comercial G&M ) _
_ _ Comercial G&M SAC. Chiclayo- 2016.
Chiclayo- 20167 S.A.C — Chiclayo-2016.
c. Analizar la influencia del clima

Hipotesis Nula:

Ho: No existe relacion directa

entre clima Laboral y
desempeiio del personal en la
empresa comercial G&M S.A.C —

Chiclayo- 2016.

Fuente: Elaboracion propia
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
RESOLUCION DIRECTORAL N°0156 - 2016 - PEA ~UCV-CH-2000

Pimentel, 25 de febrero del 2016
VISTO:

El oficio N °000039-2016.ADM.PEA-UCV-CH de fecha 24 de febrero del 2016, presentado por el
Coordinador de la Escuela Profesional de Administracién del Programa Académico de Educacion
para Adultos, en el cual solicita en via de regularizacion se emita la Resolucion de Aprobacion de
Proyecto de Investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 31° del Reglamento de Investigacion senala: SE ENTIENDE POR PROYECTO DE
INVESTIGACION EL PLAN QUE PRESENTA LA ELABORACION SISTEMATICA DE UN PROBLEMA
CIENTIFICO CON UNA ESTRUCTURA TEORICA METODOLOGICA EN LA CUAL SE DEFINE CLARAMENTE
LOS COMPONENTES CIENTIFICOS Y ADMINISTRATIVOS A PARTIR DE LOS CUALES SE PUEDE
EVALUAR LA CALIDAD DE LA INVESTIGAGION.

Que, las estudiantes Farrofian Racchumi Sandy Yesenia y Herrera Bustamante Marild, han
sustentado su Proyecto de Investigacién ante el profesor asesor Econ. Juan Ramdén Pecsén Quiroz
en la fecha indicada obteniendo una nota aprobatoria;

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas:
SE RESUELVE:

Art. 1° APROBAR, el Proyecto de Tesis titulado: “EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL EN LA EMPRESA COMERCIAL G&M S.A.C - CHICLAYO - 20167 a
cargo de las estudiantes Farrofian Racchumi Sandy Yesenia y Herrera Bustamante Marila de la
Escuela Profesional de Administracion Seccién “ST" -Sede Chiclayo, de la Universidad César Vallejo
Filial Chiclayo.

Art. 2° DESIGNAR, al docente Econ. Juan Ramdn Pecsén Quiroz como asesor especialista del
proyecto de tesis antes mencionado en el Articulo1°, a cargo de las estudiantes Farrofian Racchumi
Sandy Yesenia y Herrera Bustamante Marild.

Art. 3° COMUNICAR, a la Direccién de Escuela, Oficina de Grados y Titulos <l nombre del Proyecto de
Investigacion y sea considerado para la obtencion del titulo.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

. P 5 C ¢ LY
- ‘Mgtr. iri. atali Vilchez Vitela "N, /Mg a_Ca feda Quiroz
Direci Programa Educacion para Adultos e Secretaria Académica PEA
Universidad César Vallejo — Chiclayo = Universidad César Vallejo - Chiclayo

Cc: Direccion de Escuela, SUBE, Interesado (a), Archivo
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