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Resumen

Esta investigacion realizada tuvo como objetivo determinar la relacion del clima
organizacional (y sus dimensiones comunicacion, Relaciones Interpersonales,
Motivacién, Liderazgo) en el desempefio laboral de una empresa distribuidora de
gas Lima 2019. Estudio de enfoque cuantitativo, tipo aplicado, nivel explicativo y
descriptivo, disefio no experimental con corte transversal. Poblacion de 45
trabajadores de dicha empresa, muestra de 90 (muestreo probabilistico). La técnica
empleada fue la encuesta en modalidad virtual. El instrumento const6 de 24 items
en total, validado cualitativamente y cuantitativamente, con el aval de 7 jueces
expertos y el coeficiente V. Aiken de 0,99; los resultados de confiabilidad arrojaron
valores de 0,996 de alfa de Cronbach general y 0,995 y 0,996 de dos mitades de
Guttman. Se calcularon resultados de normalidad, estadisticos descriptivos
generales e individuales, ademas de inferenciales. Se concluyé que el clima
organizacional incide positiva y moderadamente en el desempefio laboral en una
empresa distribuidora de gas, Lima 2019. (p. < 0,05; r = 0,996) al igual que sus
dimensiones (p.< 0,05; r = 0,992; 0,995; 0.988; 0.992).

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, Gestion de

Organizaciones.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate (and its communication, interpersonal relations, motivation,
and leadership dimensions) in the work performance of a gas distribution company
Lima 2019. Study of quantitative approach, applied type, explanatory and descriptive
level, non-experimental design with cross section. Population of 45 workers from this
company, sample of 90 (probability sample). The technique used was the virtual
survey. The instrument consisted of 24 items in total, validated qualitatively and
guantitatively, with the endorsement of 7 expert judges and the V. Aiken coefficient
of 0.99; the reliability results showed values of 0.996 of general Cronbach's alpha
and 0.995 and 0.996 of two Guttman halves. Normality, general and individual
descriptive statistics, and inferential results were calculated. It was concluded that
the organizational climate has a positive and moderate impact on the work
performance in a gas distribution company, Lima 2019. (p. < 0.05; r = 0.996) as well
as its dimensions (p.< 0.05; r = 0.992; 0.995; 0.988; 0.992).

Keywords: Organizational climate, Work performance, Organizational

management.



|. INTRODUCCION

En cuanto a la realidad probleméatica de la investigacion, es conveniente
indicar que el clima organizacional son agrupaciones de sensaciones, que inciden
en los puntos internos y externos de los colaboradores de la empresa en como y
cuando se desenvuelven en una organizacion. Mencionando el aspecto laboral que
puede convertirse en uniones interpersonales, originando condiciones vy

circunstancias de las empresas (Segredo 2013).

Tomando referencia lo mencionado anteriormente, se resalta el triunfo de estas
percepciones y esto se lograra si cada integrante se relaciona en las empresas,
pueden establecer su compromiso, permitiendo asi desarrollandose de manera de
acuerdo con la cultura organizacional de la empresa indica su influencia a diario

como la comunicacion, liderazgo, motivacion y relaciones interpersonales.

Molina (2013), describe que “El clima organizacional y su incidencia en el

desemperio laboral de los empleados de una empresa distribuidora de gas.

Asi mismo la influencia de las variables, permite calcular el 12.98%, generado

resultados que nos permiten correlacionar dichas variables.

En cuanto a la empresa distribuidora de gas, se esta trabajando de una manera
para que los colaboradores se desemperfien en el trabajo que realizan dia a dia,
como la interaccion entre el lider y el personal de una empresa, generado una serie
de organizaciones, compromisos, desarrollo de habilidades entre los trabajadores,
motivacion y liderazgo, logrando un mejor 6ptimo de productividad dentro de dicha

empresa.

En cuanto a la formulacién del problema, como sefiala Ackoff (2005), un
problema correctamente planteado esta parcialmente resuelto, a mayor exactitud

corresponden mas posibilidades de obtener una solucion satisfactoria.

En ese sentido, el problema general fue: ¢ Clima organizacional y su incidencia

en el desempefio laboral en una empresa distribuidora de gas?, Lima 2019?



En cuanto a los problemas especificos, fueron los siguientes:¢ En qué medida
clima organizacional incide en la comunicacion en una empresa distribuidora de
gas., Lima 20197?; ¢En qué medida clima organizacional incide en las relaciones
interpersonales en una empresa distribuidora de gas, Lima 20197? ; ¢ En qué medida
clima organizacional incide la motivacion en una empresa distribuidora de gas, Lima
20197?; y ¢ En qué medida clima organizacional incide el liderazgo en una empresa
distribuidora de gas., Lima 2019?

De acuerdo con Bernal (2010) y Ferndndez-Bedoya (2020) la justificacion se
refiere a las razones del porqué y el para qué de la investigacion que se va a realizar,
por los cual es importante llevar a cabo el respectivo estudio que existen entre los

tres tipos de justificaciones: tedrica, metodologica y practica.

En cuanto a la justificacion tedrica, este proyecta con la finalidad de lograr un
proposito del estudio generando asi conocimientos mostrando asi soluciones
internas que se da, mediante las ventas, rotacion del personal y del entorno en una

empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

En cuanto a la justificacion metodologica, se realiza con un nuevo método de

una nueva estrategia para seguir generando conocimientos validos y confiables.

En cuanto a la justificacion practica, se desarrolla ayudando a resolver los
objetivos que permite encontrar soluciones de la empresa identificando sus ventas,
motivacion del personal y la toma de decisiones que define, clima organizacional y

el desempefio laboral dentro de la empresa.

De acuerdo Lanuez Bayolo, Y Ferndndez Rivero, (1997). Los objetivos
constituyen los fines que se persiguen con la investigacion, que deben estar
relacionados directamente con el tipo de problema, sea descriptivo o explicativo y

con la estrategia general de la investigacion.

En ese sentido, el objetivo general fue: Identificar en qué medida clima
organizacional incide en el desempefio laboral en una empresa distribuidora de

gas., Lima 2019.



En cuanto a los objetivos especificos, se formularon las siguientes; Identificar
en qué medida el clima organizacional incide la responsabilidad laboral de en una
empresa distribuidora de gas, Lima 2019; Identificar en qué medida clima
organizacional incide el compromiso a la institucion en una empresa distribuidora
de gas, Lima 2019; Identificar en qué medida clima organizacional incide el trabajo

en equipo en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

De acuerdo con Bernal (2013), las hipotesis son una herramienta fundamental
del pensamiento cientifico y filoséfico, que sirve de base para los modelos y
proposiciones tedricas, y que funciona como piedra angular para la busqueda y

construccion de respuestas en la generacion de conocimiento.

En ese sentido, la hipotesis general fue: Clima organizacional incide
significativamente el desempefio laboral en una empresa distribuidora de gas., Lima
20109.

En cuanto a las hipétesis especificas, se formularon: Clima organizacional
incide significativamente la calidad de servicio en una empresa distribuidora de gas.,
Lima 2019;

Clima organizacional incide significativamente la responsabilidad en una
empresa distribuidora de gas, Lima 2019; clima organizacional incide
significativamente el compromiso a la institucion en una empresa distribuidora de
gas., Lima 2019; y clima organizacional incide significativamente el trabajo en
equipo en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

Figura 1:Detalle gréfico de la problematica, objetivos e hipotesis formuladas
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Por dltimo, se desarrollé6 una matriz de consistencia, la cual se encuentra en el Anexo 5.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes de la investigacion es pertinente mencionar los

siguientes:

En Ecuador, se realizd una tesis para obtener el titulo de magister en
Administracién y Direccién de Empresas, por Quifionez (2013), quien planteo como
objeto principal de estudio determinar la incidencia del clima organizacional sobre
el desempefio laboral de los colaboradores de la PUCP de Ecuador — Sede
(Pucese). La metodologia que empleo fue exploratorio y descriptiva, ademas
considero como muestra a 179 trabajadores de la universidad antes mencionada.
Dentro de sus hallazgos Quifiones (2013) encontr6 que el 47% de los encuestados
percibe que existe un buen nivel de comunicacion, por otro lado 24.7% se siente
indiferente respecto al nivel de satisfaccion y un 28.2% lo considera una evidente
falta de comunicacion para que se transmita informacién en las diversas areas de
la institucion. El autor concluye que los planes de capacitacion, los reconocimientos,
el trabajo en equipo, el liderazgo, la imagen institucional, entre otros mas factores

pertenecientes al clima organizacional que afectan al desempefio laboral.

De acuerdo con la investigacion realizada en Guatemala por Marroquin y Pérez
(2011) para obtener el titulo de Licenciada en Psicologia. El objetivo principal de su
estudio se centré en describir como el clima organizacional se relaciona con el
desempeiio laboral de los empleados de Burger King. Para su estudio, considero a
125 empleados de dicha empresa, ademas empleo el método cuantitativo y para la
recolecciébn de datos empleo un cuestionario. Los autores determinan que los
colaboradores tienen una percepcion de desarrollo humano, beneficios por su
desemperio lo cual les genera una satisfaccion en el desempeiio laboral y esto en

suma genera ventajas competitivas para una organizacion y al personal a la vez.



Rojas. (2014) realizo una investigacion titulada: “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en las Instituciones de Educacion Basica de la Parroquia
Pueblo Nuevo, Municipio Baralt, Estado Zulia (Venezuela)’; cuyo objetivo fue
analizar la relaciébn entre clima organizacional y satisfaccion laboral en las
instituciones de Educacion Basica de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt,
estado Zulia. La fundamentacion tedrica consider6 los aportes de autores como
Chiavenato (2008), Davis y Newstrom (2006), Robbins y De Censo (2008), asi como
a la satisfaccion laboral sustentados por Gordon (2007), Goleman (2006), entre
otros. La metodologia para utilizar fue descriptiva, analitica, correlacionar, de

campo, no experimental, transaccional.

La poblacién estuvo conformada por 16 directivos y 213 docentes de las escuelas
antes mencionadas, ameritando la extraccion de muestra para la poblacién docente
obteniéndose 103 unidades. La técnica que se utiliz6 fue la encuesta mediante dos
instrumentos tipo cuestionario estructurados segun la escala de Likert modificada,
construidos con cinco alternativas de respuesta y 15 items cada uno. La validez se
obtuvo a través del juicio de expertos. La confiabilidad se calculé por intermedio del
Coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose 0,9112 para el primero y 0.9816 para el
segundo. Los resultados obtenidos permitieron concluir que existe una correlaciéon

de 0.89, indicando una relacién alta, entre las variables.

Por otro lado; Reyes (2013). en su investigacion de tipo descriptivo correlacional,
con disefio no experimental- transversal, titulada “satisfaccion laboral y clima
organizacional en los Institutos Universitarios de Tecnologia Publicos” cuyo
propoésito se enmarco en relacionar las variables satisfaccion laboral y clima
organizacional en los institutos universitarios presento como objetivo principal la
satisfaccion laboral y el clima organizacional en los institutos universitarios llegé a
la conclusion que existe una correlacion positiva moderada de 0,4892 a través del
coeficiente de correlacion de Spearman. Ademas, para lograr estos resultados se
trabajé con una muestra de 22 empleados del departamento de Recursos Humanos
y se aplicé una encuesta la cual se disefid a través de un cuestionario un

estructurado con una confiabilidad de 0.9969 0.9883 a través del Alfa de Cronbach



Para Prado (2015) en su tesis para obtener el grado de magister en Ingenieria
Industrial en la Universidad Nacional de Truijillo, planto como objetivo general de
estudio determinar la relacion entre el clima laboral y las competencias del
desempenfio laboral en la Universidad Cesar Vallejo — sede Truijillo, dentro de su
metodologia implemento un disefio correlacional de tipo descriptiva, ademas se
empled un enfoque cuantitativo, para la recoleccion de datos utilizo el cuestionario,
el cual fue ejecutado a los 60 empleados administrativos. Dentro de sus resultados
determino que los elementos que conforman el clima laboral que més se relacionan
con el desempefio laboral son el involucramiento laboral, la supervision y
comunicacioén; los mismo que mediante la prueba de R Pearson se encontré un
coeficiente de 0.681; 0.651; y 0.671, los cuales fueron significativos al 0.000. El
autor concluye que existe una correlacion moderada fuerte entre el clima laboral y

el desempeiio laboral dentro de la casa de estudios antes mencionada.

En la tesis de Huamani (2015) que busco el grado de licenciado en administracion
en la universidad nacional tecnolégica de lima sur, planteo como objetivo general
medir la influencia del clima organizacion en el desempefio laboral de los
trabajadores del transporte del metro de lima 1. La metodologia que empleo dentro
de su estudio fue de tipo aplicada, ademas a un nivel de correlacional explicativa,
para la medicion de las variables utilizo un cuestionario el cual sirvi6 como medio
de recoleccion de informacién y se les ejecuto a los 60 empleados de dicha linea
transporte. El autor concluye que existe una influencia moderada y positiva entre las

dimensiones del clima organizacion sobre el desempefio laboral de los empleados.

Quispe (2015) en su investigacion para obtener el grado de licenciado en
administracion de empresas en la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
plante como objetivo general identificar el grado de asociacién entre el clima
organizaciéon y el desempefo laboral dentro de la municipal de Pacucha, del
departamento de Andahuaylas. Dentro de su marco metodolégico, empleo un
enfoque cuantitativo, con un tipo de estudio correlacional y un disefio no
experimental — transeccional, la poblacion se conform6 por 64 empleados de dicha

entidad publica, a quienes se les llego encuestar mediante el instrumento del



cuestionario. El autor llega concluir que existe una correlacidén positiva fuerte entre
ambas variables de estudio, mediante el estadistico de Rho de Spearman, con un

coeficiente de 0.743 y la cual fue significativa al 0.000.

Mayuri (2008) para obtener el titulo de doctor en educacion en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, establecido en su tesis como objetivo general
determinar la relacion entre la capacitacion empresarial y desempefio laboral en el
Banco de la Nacién. La metodologia fue de tipo aplicada, con un disefio de estudio
experimental de corte transversal, su poblacion se conformé por 80 empleados de
dicha entidad financiera, a quienes se le aplicado el instrumento del cuestionario
para recolectar la informacién. La investigadora determina que existe una
correlacion entre ambas variables de estudia mediante el estadistico de medicion

de alfa de Cronbach el cual fue significativo al 0.000.

De acuerdo Oscco, H. Andahuaylas, Apurimac (2014), en su investigacién de tipo
aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo
presentd como objetivo principal la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, en el cual llego a la conclusion que existe un relacion de forma positiva
débil en el desempefio del personal de dicha municipalidad distrital de Pacucha de
acuerdo al coeficiente de correlacion de spearmen (0,552), mientras que para la
planificacién del talento humano con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha obtuvo un resultado de significacion positiva de
(0,475).

Asi mismo, Medina (2012) realizé una investigacion titulada “Clima
Organizacional y Satisfacciéon Laboral en los concesionarios de camiones del
municipio de San Francisco”, dicha investigacion tuvo como propdsito determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. La poblacién
conformada por 23 sujetos a la gerencia y 145 empleados de los concesionarios de
Camiones Maracaibo, C.A, IVECO y Mack Zulia. Para la recoleccion de informacion
se aplicé un cuestionario de 33 items correspondientes al clima organizacional y 21

items para la satisfaccion laboral, el mismo fue estructurado bajo la modalidad tipo



Likert con 5 alternativas de respuesta, fue validado por 5 expertos y determinada la
confiabilidad a través de la formula alfa de Cronbach arrojando un 0,85 para clima
organizacional y un 0,91 para la satisfaccion laboral siendo confiable para su
aplicacién. La correlacion se calcul6 por medio de la prueba de Pearson dando
como resultado 0,857. Como conclusion a esta investigacion se concluye que existe
una asociacion 20 de influencia positiva, que a medida que se tenga un adecuado

clima organizacional mejor va a ser la satisfaccion la laboral de los trabajadores.

Segun Ferrer (2017) en su tesis En la investigacion titulada: “Gestion
administrativa y desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2016” en la universidad Cesar Vallejo, Peru da a conocer
el objetivo general de la investigacion que fue Determinar la relacion que existe entre
la Gestion administrativa y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2016. El tipo de investigacion es bésica, el
nivel de investigacion es descriptivo y el disefio de la investigacion es descriptivo
correlacional y el enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 121
trabajadores de Municipalidad de Cajamarca. se utilizo el juicio de expertos y para
la confiabilidad de cada instrumento se utiliz6 el alfa de Cronbach que salié muy alta
en ambas variables: 0,935 para la variable gestion administrativo y 0,926 para la
variable desempefio laboral. Con referencia al objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre la Gestion administrativa y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Cajamarca, 2016, se concluye que existe
relacion directa y significativa entre el Proceso administrativo y desempefio laboral.
Lo que se demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral = .000 &lt; 0.05;
Rho =0,776).

En cuanto a las teorias relacionadas al tema, los autores concuerdan los

siguientes estudios.

Para Chiavenato, (2004) clima organizacional establece un ambito intimo, en el
cual se trabaja de una manera favorable. Asimismo, Chiang, Salazar, Huerta y
Nufiez (2008), nos dice clima organizacional que se relaciona distintas

circunstancias de una situacion, que se construyen por medio de la organizacion,



con el objetivo de brindar diferentes expectativas como, la tecnologia, las politicas,

las metas operacionales, los reglamentos internos que se da en una empresa.

Segun Souza (2000), Sotelo y Figueroa (2017), clima organizacional inciden en
la vida de los ayudantes, referenciando la responsabilidad social de las empresas,
involucrandose asi con la atencion de las necesidades y las aspiraciones en la

calidad de servicio de las organizaciones.

Al respecto, Segredo (2013), Torres y Zegarra (2015), Silva, E., y Silva. G, (2018).
sefiala clima organizacional es una base fundamental para las instituciones, por
consiguiente, facilita la medicién de la situacion de cada trabajador siendo esencial
para el desempefio de sus dimensiones como: la comunicacion, relaciones

interpersonales, motivacion y liderazgo.

De acuerdo con Chiavenato (2002), Chiang y Martin (2015), expone que el
desempeifio laboral es la manera més eficacia del personal, por lo que evidenciamos
cada uno de sus capacidades y habilidades que le permiten realizar sus actividades
de manera eficiente, contribuyendo con el cumplimiento de cada uno de objetivos
planteados, nos refleja cada recurso eficiente que se da mediante las necesidades

del desempefio en una organizacion.

Lateoria del Clima  Organizacional de Likert (1968) establece gque los
comportamientos asumidos por los subordinados dependen directamente del

comportamiento y sus variables causales, variables intermedias y variables finales.

Figura 2: Teoria del Clima Organizacional de Likert Organizacional de Likert

'ARIABLES WARIABLE VARIABLES
CAUSALES [NTERVINIENTE RESULTANTES
structura — 1 jActitudes, =

srganizacional \Motivaciones y \Productividad

S percepciones de ]

oniroles ./ fodos los / |Ganancias

miembros.

oliticas Costos

r_iderazgo

Fuente: Rensis Likert (1968)



Fuente: Rensis Likert (1968)

SISTEMA 1.:
AUTORITARIO
EXPLOTADOR

SISTEMA 2:

AUTORITARIO, PERO
PATERNAL

SISTEMA 3:

CONSULTIVO CON DERECHO
A TENER LA ULTIMA
PALABRA

SISTEMA 4:
PARTICIPATIVO Y
DEMOCRATICO.

La teoria de Litwin y Stringer (1968) explica los importantes aspectos de la conducta

de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como

motivacion y clima.

Figura 3: Teoria de Litwin y Stringer

Sistems Amblents Motivacion Comportamisrto Conescusncias
Organizacional para ta
ot e o o\ gl o
Tecnologia Logro
Estructura Aflacion
Organizacional Actividades
Poder Interaccién
Estructura Santmentos
Social Agresidn
Liderazgo Temor
Practicas de la
Administracion
Procesos
de Duclaion Interaccién
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

Productividad
Satistaccion
Rotacion
Ausentismo
Accidentabilidad
Adaptacion
Innovacion

Reputacién

Fuente: tomada de Goncalves, A. (2000)
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En cuanto a Douglas McGregor (1960), el creador de las teorias "Teoria X"y "Teoria
Y". son las principales necesidades de ellas en lo que respecta con el sistema

participativo y autoritario.

Figura 4:Teoria X"y "Teoria Y"

TeoriaY Participativo

Teoria X Autoritario f | ! }
1 2 3 4
SISTEMA

Los cualro sistemas de Likert y las teorias X y Y de McGregor

Fuente: Douglas McGregor (1960

A principios de la década de 1940, Abraham Maslow cre6 suteoria de las
necesidades. En lo cual ellas llevan a las necesidades que puedan cumplir mediante

Su piramide.

Figura 5: Las necesidades Abraham Maslow

R
29
N
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Estimacion

e
>
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Sequridad

Fisioldgicas

Fuente: Tomado de Minch (2011)
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Frederick Irving Herzberg (1968) propuso la «Teoria de los dos factores». Segun
esta teoria, las personas estan influenciadas por dos factores: la satisfaccion y la
insatisfaccion, que se trabaja dentro de cada empresa con reconocimientos de
labores bien realizadas como también oportunidades para poder interactuar entre
los compafieros de trabajo.

Figura 6:Teoria de los dos factores

Teoria
de la Motivacion
de Herzberg

Factores de Higiene:

£ Py 1rde Iark

Condick taborales: Nilminaciin v teny:
peratura adecuados, entorno fisico seguro.
Seguridad: privilegios de antigiiedad,
procedimientos sobre quejas, reglas de

trabajo justas, politicas y procedimientos
de la compania.

Factores de Motivacion:

Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
la propia personalidad y de desarrollarse

F oportunidades para . o

interactuar con los demas trabajad y de au la certeza de

para ivir con los ipaneros de trabajt contribuir en la realizacién de algo de valor.
i R imi de una labor bien hecha:

la confirmacién de que se ha realizado un

trabajo importante.

Logro o cumplimiento: ia oportunidad de llevar

a cabo cosas interesantes.

Responsabilidad mayor: la consecucion de
tareas y lab que amplien el p

y brinden al individuo mayor control del mismo.

propias y con ventanas, acceso al bafio de los
directivos.

Fuente: Frederick Irving Herzberg (1968)

La teoria de McClelland establecié en (1961) sus necesidades dominantes: el logro,
poder y de afiliacion.

Figura 7. La teoria de McClelland

Fuente: McClelland (1961)

12



Para la teoria de Kurt Lewin (cit. Sanchez & Barranza, 2015, p. 164), define
liderazgo como autoritario, democratico, liberal en lo cual dentro de ellas estos

subordinados en cada uno de ellos.

Figura 8:La teoria de Kurt Lewin

AUTORITARIO DEMOCRATICO LIBERAL

Fuente: Segun Kurt Lewin (2015)

Los principales conceptos tedricos, los cuales estan representados por las

variables, dimensiones e indicadores del estudio.

Asi mismo, Fernando Gonzélez (2010) y Charry Condor, H. (2018) “la
comunicacion es una pieza fundamental para una organizacién ya que juega un
rol importante en cumplir y expresar sus necesidades, aspiraciones, criterios y

emociones”.

Segun describe Chiavenato (1968), indica que las relaciones interpersonales,
son las interacciones reciprocas que se dan entre los trabajadores de la empresa.
Por ejemplo, dentro de los entornos de la empresa se pueden encontrar esta
satisfaccion entre los colaboradores, de una manera reciproca dentro de ellas,
Yafiez Gallardo, R. Arenas Carmona y Ripoll Novales. (2010).

Robbins, (2004) explica que la motivacion como un método que se da a través
de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de cada persona por
conseguir su logro. Mediante sus factores de higiene, los trabajadores deben

mantenerse motivados en cada rubro que realicen dentro de las empresas.
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Por otro lado, Martin y Placencia (2017). la motivacion es muy importante ya que
nos permite alcanzar y tener claro nuestros objetivos, con la finalidad de mantener

motivados al personal optando comportamientos positivos para la organizacioén.

Segun Maxwell (2009), Perez y Azzollini (2013). el liderazgo representa la
facultad de habilidades gerenciales o directivas que una persona puede dar para
mejorar en el area requerida, a través de la guia u orientacién de un lider, haciendo
gue este grupo de colaboradores trabaje de una manera entusiasta hacia lograr sus

metas y objetivos.

Asi mismo sus indicadores para la variable dependiente clima organizacional

son las siguientes:

Segun Chiavenato (2014), habla de las necesidades Se trata de uno de los
componentes fundamentales en la vida, no sélo humana sino también de las demas
especies, es la necesidad la que lleva a que los seres vivos se movilicen en busca

de objetivos que les sirvan para satisfacer.

Segun el socidlogo francés Emile Durkheim (1858), la solidaridad se encuentra
en la conciencia colectiva de las sociedades. Los diferentes grupos que conforman
una comunidad necesitan de la solidaridad para el desarrollo de un sinnumero de

actividades para las cuales deben colaborar y apoyarse mutuamente.

Segun la Real Academia Espafiola, considera que el respeto es la atencién o
consideracion que tenemos por todas las personas promoviendo asi una cultura

diferente.

Con respecto a los reconocimientos Chiavenato (2009), En su libro titulado
gestion del talento humano nos explica lo siguiente: “Los reconocimientos son
aguellos pagos concedidos a los trabajadores que han hecho aportaciones

extraordinarias a la organizacion.

Segun D’Alessio (2015), En su libro titulada el proceso estratégico un enfoque de
gerencia indica que: “los valores son principios que guian la actividad gerencial de

la organizacion. Deben ser conocidos, aceptados, y seguidos por todos.
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Munch (2008), En su libro titulada planeacién estratégica nos menciona lo
siguiente: “Los objetivos representan los resultados que la empresa espera

obtener; son fines por alcanzar, establecidos cuantitativamente” (p.34).

Bohdrquez (2004) indica que el desempefio laboral son comportamientos y
participaciones que captan los colaboradores que son importantes a la obtencién de

sus logros dentro de una compainia.

Asi mismo Chiavenato (2000) expone que es el compromiso alainstitucion es
la base fundamental que tiene una organizacion, en este sentido, la calidad de

servicio, responsabilidad, compromiso y trabajo en equipo.

En el interior de una empresa, el compromiso es un factor importante para la
empresa ya que crea lazos de amistad y trabajo en equipo que llegan a facilitar el

compromiso para cada uno de ellos.

La calidad de servicio es la amplitud que hay entre el anhelo o suefio de los
consumidores y sus sensaciones con respecto a la tangibilidad, confiabilidad,

capacidad de respuesta, seguridad y empatia (Berry et al, 1993).

La responsabilidad también conocida como “Empowerment”, segun lo define
Chiavenato (2001), es importante resaltar que para los colaboradores la
responsabilidad es tomar medidas, generando asi las decisiones que tiene con

trabajadores para la organizacion.

Es importante que cada colaborador sienta la responsabilidad del sitio donde se
encuentra trabajando, pues de esta manera refleja el deseo de superacion que tiene

hacia ella.

Segun Vial (2001) citado por Delarue, Van Hootegem, Huys y Gryp (2004), el
trabajo en equipo se puede identificar de una manera concreta, ya que esta
conformada por un conjunto de trabajadores, logrando asi defender sus
conocimientos, habilidades y experiencias suficientes para el desarrollo de su

trabajo en una organizacion.

15



Asi mismo sus indicadores de la variable independiente desempefio laboral son

las siguientes:

La gestion seguridad, de acuerdo con la National Safety Management Society
(2003), es una parte integral de las responsabilidades de una organizacion, ya que

demuestra el compromiso de la compairiia con el bienestar de sus empleados.

De acuerdo con Drovett (1992) indica que el personal colaborador interactla
de una manera eficiente mediante un proceso de capacitaciones, cumpliendo asi

sus objetivos personales.

Hernandez (2003), indica que la confiabilidad de un instrumento de medicion se
refiere al grado en que se repita al mismo sujeto u objeto, que produce iguales

resultados.

Segun Penrose (1962) define "el crecimiento se caracteriza por la accion
compleja de las modificaciones internas que desembocan en un aumento de las
dimensiones y cambios en las caracteristicas de los objetos sometidos a tal

proceso".

Asi mismo, Marx (1980) define a la productividad del trabajo como un
incremento de la produccion a partir del desarrollo de la capacidad productiva del
trabajo sin variar el uso de la fuerza de trabajo, en tanto que la intensidad del trabajo

es un aumento de la produccion a partir de incrementar el tiempo efectivo de trabajo.

Asi mismo la coordinacién es un Proceso que consiste en integrar todas las
actividades y departamentos de la empresa. La division del trabajo permite reducir
complejidad asignando parcelas de problemas a unidades menores, a subsistemas

especializados.

Segun Stephen Covey (2006). El habito son factores fundamentales en nuestra
vida cotidiana ya que experimentamos la parte del conocimiento, capacidades y el

deseo.

Segun Baumgarten (2016) sostiene que: “una meta puede definirse como un
resultado deseado y concebido por un individuo o una organizacion que planifica y

destina recursos para lograrlo.
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacidn

El presente estudio se realizé mediante un disefio de investigacion.

El enfoque fue cuantitativo, como lo propone Hernandez, Fernandez y Batista
(2014) son aquellos estudios donde se utiliza la matemética y la estadistica para

someter aprueba las hipotesis previamente planteadas en una investigacion.

El tipo fue aplicada, segun Diaz (2009), se puede decir que es un intermedio
entre el tipo de investigacion cientifica y la practica. Va referenciada méas a las
teorias y leyes ya verificadas en el tiempo, buscando soluciones a problematicas

sociales que se estén viviendo actualmente.

Murillo (2008), sostiene que los estudios aplicados también son denominados
tecnolégicos y su objetivo principal es dar solucion al problema de la investigacion,

mediante conocimientos adquiridos por el investigador.

El nivel fue explicativo segun Fidias Arias (2012), se encarga de explicar el
grado de afectacion que tiene una variable sobre la otra; ademas este nivel de

investigacién es el mas profundo respecto a conocimiento.

El disefio fue no experimental, Sabino (2006) hace mencion que los estudios
son aquellos en las cuales no se manipulan deliberadamente las variables, por lo
contrario, se describe las caracteristicas y propiedades que mantenga las variables

de estudio.

El corte fue transversal asi mismo, Herndndez, Ferndndez y Batista (2014)
determina que los estudios son aquellos donde se recoleta la informacién en un

momento Unico en el tiempo.
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3.2 Variables, Operacionalizacion

Debido a que la investigacion fue de nivel explicativo, se presenta una variable
independiente (clima organizacional) y una variable dependiente (desempefio

laboral)

La variable dependiente es cuantitativa: Desempefio Laboral, en cuanto a sus
dimensiones, estos son: calidad de servicio, responsabilidad, compromiso a la
institucion y trabajo en equipo. Por ello serd cualitativa a través de la escala Likert
de cinco opciones, y medida ordinal.

La variable independiente es: Clima Organizacional, en cuanto a sus
dimensiones, estos son: comunicacion, relaciones interpersonales, motivacion y
liderazgo. Asi mismo se indica que se realiz6 una matriz de operacionalizacion de

variables, la cual se encuentra en el anexo n°1.

Por ello, se desarroll6 la matriz de operacionalizacibn donde se muestra la
definicion de cada variable, las dimensiones y los indicadores que contiene la

investigacion.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

El presente estudio tomé la poblacién de una empresa distribuidora de gas, se

podra realizar la siguiente poblacion y muestra.

Como lo propone Tamayo, M., y Tamayo. (1997), son el conjunto de elementos
tanto objeto, personas, animales o cosas que mantiene caracteristicas comunes y

comparte un tiempo en especifico. (p.114)

La presente investigacion cuenta con una poblacion finita que esta conformada

por 45 trabajadores de una empresa distribuidora de gas., Lima 2019.

Los criterios de inclusion: la poblacién esta conformada por los trabajadores
de una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.
1. Colaboradores del sexo masculino

2. Colaboradores de tiempo completo
3. Colaboradores en planilla
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Los criterios de exclusion: se concluye aquellos empleados que no son

trabajadores de la empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

1. Colaboradores de tiempo parcial
2. Colaboradores que no se encuentran en planilla

Segun Hernandez, Fernandez y Batista (2014), no siempre se utilizara una
muestra, solo en ciertas ocasiones cuando pretendemos analizar al conjunto total

de la poblacion se considera un censo como unidad de estudio. (p.256)

En ese contexto, la muestra busca la fiabilidad en el estudio y tomando en
cuenta que es manejable para el investigador encuestar 90 colaboradores en el

muestreo.

Utilizando una formula de calculo en Excel para determinar la muestra de una
poblacion finita, dando como resultado una muestra de las personas encuestadas.
Luego de aplicar la férmula de calculo de una muestra que se encuentra en el Anexo
15.

En esta investigacion se aplicé el muestreo probabilistico y la muestra seré

conveniente para el investigador.

En cuanto al muestreo, es un muestreo probabilistico, Herndndez, Fernandez
y Baptista (2014), todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad
de ser escogidos para la muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la
poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccién aleatoria o

mecanica de las unidades de muestreo/andlisis.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

El proyecto de tesis se utlizard a la herramienta de cuestionario donde,

Hernandez et at (2014) explicaron que es un instrumento de medicidn que recolecta

informacion a partir de un conjunto de preguntas previamente establecidas y se

aplica homogéneamente a un conjunto de personas”.

La validez en esta investigacion se otorgara por la validacion de juicio de

expertos, donde Hernandez et at (2014) se refieren a este tipo de validacion como

aguel donde los expertos realizan una opinién favorable o desfavorable respecto al

instrumento de nuestro cuestionario.

ftem 3

ftem 6

item 9

item 12

ftem 1~
i"Fan) badiren. S

Comunicacion
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?'fFfT« LR
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1a Institucidn

frabajo en
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[tem 13
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ftem 21
item 22
item 23
item 24

Fuente: Spss version 26.

La escala de respuestas que se utilizo fue por medio de Likert, para poder

determinar o calificar el cuestionario.

El cuestionario fue sometido al juicio de seis expertos (Anexo “6”) quienes lo

evaluaron segln su pertinencia, relevancia y claridad. Se aplicara el V.de Aiken

(Anexo “6”), obteniendo los resultados descritos en la tabla 12 y tabla 13.
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La confiabilidad fue dada a través de la prueba de alfa de Cronbach y dos
mitades de Guttman. Para la valoracidon de dichos coeficientes, se utilizé la

propuesta por Chavez-Barboza y Rodriguez-Miranda (2018).

Tabla 1
Valoracién de la fiabilidad de los items alfa de Cronbach y 2 mitades de Guttman.

[0;0,5] Inaceptable
[0;5: 0,6] Pobre
[0,6:0,7] Débil
[0; 7:0,8] Aceptable
[0,8:0,9] Bueno

[0,9:1] Excelente

Fuente: Chavez-Barboza y Rodriguez-Miranda (2018).

De acuerdo con el resultado de alfa de Cronbach para el total de items fue 0,996
(excelente). Cabe resaltar que el alfa de Cronbach para las dos variables,
obteniendo un valor de 0,995 (bueno) para la variable independiente “clima
organizacional” y 0.990 (bueno) para la variable dependiente “desempefio laboral”.
En cuanto se realizé un estudio méas profundo para determinar el alfa de Cronbach
de cada dimension, obteniendo sus valores de 0,992, 0,995, 0.988, 0.992, para las
dimensiones de la variable 1 clima organizacional (comunicacion, relaciones
interpersonales, motivacion y liderazgo) y 0.993, 0.990, 0.994, 0.995 para la
dimensién de la variable 2 desempefio laboral (calidad de servicio, responsabilidad,
compromiso a la institucién y trabajo en equipo. El célculo se puede verificar en el
Anexo 11.

Debido a la investigacion, se realizé la prueba de dos mitades de Guttman, con el
fin de obtener la confiabilidad y obteniendo el valor de 0,984 (bueno), lo cual se

encuentra en el Anexo 9.
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3.5 Procedimientos

Se recolecto la data la primera semana de marzo de 2020. se cre6 el cuestionario
mediante la realizacibn de mis encuestas virtuales por medio de los correos
electrénicos, llamadas telefonicas de mis compafieros de trabajo para una empresa
distribuidora de gas. Cabe resaltar que antes ya contaba con una base de datos

hecha.

3.6 Método de analisis de datos

Se aplicaron primero estadisticos descriptivos, luego la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov para una muestra, seguidamente los descriptivos generales,
descriptivas preguntas por preguntas para finalizar se hizo la prueba de hipétesis

de Rho de Spearman.

Se realiz6 la prueba de normalidad, de Kolmogorov-Smirnov, ya que su valor
de significacion asintética es menor a 0,05, los datos no son normales; por lo tanto,
la variable independiente “clima organizacional” no contiene datos normales puesto
gue su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov fue de 0,000; por otro lado, la variable
dependiente “desempefio laboral” tampoco presentd caracteristicas normales,

puesto que su coeficiente de Kolmogoérov-Smirnov fue de 0,000.

Se detallaron los datos descriptivos generales, los cuales muestran el n°
estadistico, rango estadistico, minimo, maximo, media, desviacién y varianza

estadisticas.

Se detallaron datos descriptivos por item (tablas de frecuencia), donde se
puede observar mediante mi cuestionario presentado para los encuestados de una
Distribuidora de Gas. Donde los trabajadores se rigieron por las preguntas y por la
escala de Likert: Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de acuerdo ni en

desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de acuerdo.

De acuerdo con la prueba de hipoétesis, y la realizacién de rho de Spearman
(debido que son variables cualitativas, con frecuencia no normal por ello se busca

determinar la relacion entre las dos variables; Clima organizacional y el Desempefio
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laboral. Asi mismo con el chi cuadrado de Pearson (determinando una asociacion
entre las variables — con su incidencia), cabe mencionar que se dara la validez a

la hip6tesis en el valor asintética que es menor a 0,050.

En cuanto a las tesis relacionadas, es posible se pueda medir el grado de
correlacion, que hay entre ellas mediante su coeficiente de correlacion, se realizo la

interpretacion basada por Martinez y Campos (2015).

3.7 Aspectos éticos

El autor afirma que para la elaboracién de este estudio no ha concurrido en
ninguna forma de plagio, citado y haciendo referenciado todo enunciado de auditoria

ajena, teniendo como referencia al manual APA.

Respecto a toda la informacion recopilada fue obtenida y procesada con fines

académicos, protegiendo a los entrevistados de forma anénima.

Los entrevistados fueron informados sobre el estudio que se esta realizando,

prueba de ello, firmaron un formato a su consentimiento de ello.

Asi mismo se confirma que los resultados recopilados, son obtenidos por el

autor.

De acuerdo con la originalidad, de la investigacion se utilizé el TURNITIN con el

fin de no incurrir en coincidencias con las demas investigaciones realizadas.
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IV. RESULTADOS

En cuanto a los resultados, de la prueba de normalidad, de acuerdo con Bernal

(2010) sirve para conocer la frecuencia de distribucion de datos. La tabla 3 da los

resultados de la prueba Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 2
Prueba de Normalidad

(VI) Variable (VD) Variable
Independiente: Dependiente:
Clima Desempefio
Organizacional Laboral
N 90 90
Media 3.99 3.99
Parametros normales2b
Desv. Desviacion 1.022 1.022
Absoluto 0.327 0.327
Méaximas diferencias extremas Positivo 0.162 0.162
Negativo -0.327 -0.327
Estadistico de prueba Z de Kolmogérov-Smirnov 0.327 0.327
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢

Fuente: SPSS version 26

Cabe sefalar que, en la prueba de normalidad se busca encontrar la

significacion asintatica (bilateral) es menor a 0,05, los datos no son normales; por lo

tanto, la variable independiente “clima organizacional” no contiene datos normales

puesto que su coeficiente de Kolmogorov-Smirnof fue de 0,000; por otro lado, la

variable dependiente “desempefio laboral” tampoco presentd caracteristicas

normales, puesto que su coeficiente de Kolmogérov-Smirnov fue de 0,000.
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Estadistica Descriptiva General

Para los estadisticos descriptivos generales, se puede observar por una media estadistica y saber el promedio de

aquellas respuestas, obteniendo asi la respuesta méas frecuente en los encuestados.

Tabla 3
Descriptivos Generales
N Rango Minimo Maximo Media Desv. . Varianza
Desviacion
Estitggls Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Desv. Error Estadistico  Estadistico

.- Las necesidades son un proceso de interaccion social que se da a través de una actividad t

sntro de una organizacion. 90 4 2 5 3.93 0.105 0.992 0.984
2.- Las aspiraciones de la empresa permiten transmitir y ejecutar el mensaje con la
finalidad de lograr una misma direccion. 90 4 2 5 3.96 0.102 0.970 0.942
3.- Toda persona debe estar en la capacidad de respetar las ideas de sus compafieros de
trabajo P pact P ' us comp 90 4 2 5 3.96 0.102 0.970 0.942
4.- La solidaridad es vital entre los compafieros de trabajo. 90 4 2 5 3.99 0.104 0.989 0.977
5.- Existe una constante estimulacion por parte de la organizacion hacia los
colaboradores, para desarrollar un mayor compafierismo en el ambiente laboral. 90 4 2 5 3.97 0.107 1.011 1.021
6.- La empresa promueve el respeto y el trabajo en equipo dentro de la organizacién. 90 4 2 5 3.97 0.107 1.011 1.021
7.- Es importante el reconocimiento y el desempefio laboral dentro de una empresa. 90 4 2 5 3.93 0.105 0.992 0.984
8.- La innovacion es un nivel muy importante que se da fuera y dentro de las empresas. 90 4 2 5 3.97 0.103 0.977 0.954
9.- Todo lider se debe preocupa por cumplir los valores organizacionales dentro y fuera de
ella. 90 4 2 5 3.99 0.101 0.954 0.910
10.- Es necesario que toda empresa pueda motivar en los trabajadores para el
cumplimiento de las metas en las organizaciones. 90 4 2 5 4.02 0.102 0.971 0.943
11.- Los objetivos son planteados por la gerencia, para obtener el posicionamiento
comercial deseado. 90 4 2 5 4.00 0.105 0.994 0.989
12.- Toda persona que obtiene un alto nivel en la empresa, debe ser capaz de coordinar
con el personal a todo nivel. 90 4 2 5 4.00 0.105 0.994 0.989
13.- En toda institucion se debe cumplir con la seguridad y los procesos respectivos en
cuanto al desempefio laboral de los trabajadores. 90 4 2 5 3.96 0.102 0.970 0.942
14.- El personal colaborador debe asistir a todas las reuniones y eventos de la institucion

90 4 2 5 3.98 0.100 0.948 0.898

en bien de su desempefio y labor dentro de la institucion.
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15.- La confiabilidad es la clave para intercambiar informacion vital y necesaria para

nuestro equipo de trabajo. 90 4 2 5 3.99 0.101 0.954 0.910
16.- El compromiso que tienen los empleados estdn emocionalmente implicados con la

organizacion en la que trabajan. 90 4 2 5 4.02 0.102 0.971 0.943
17.- La empresa fomenta buenos habitos en su entorno laboral para un desarrollo y

crecimiento apropiado de sus colaboradores. 90 4 2 5 3.98 0.107 1.016 1.033
18.- Los jefes buscan siempre el buen crecimiento para la empresa y para los trabajadores. 90 4 2 5 3.98 0.107 1.016 1.033
19.- Los ambientes cémodos en la empresa motivan a reflexionar el compromiso en los

trabajadores. 90 4 2 5 3.97 0.107 1.011 1.021
20.- Los trabajadores buscan nuevas formas de resolver problemas que puedan existir

dentro de las actividades para mejorar su productividad. 90 4 2 5 3.98 0.104 0.983 0.966
21.- Es importante que las creencias que se desarrollan dentro de la empresa se trabajen 2 4 5 5 3.99 0.104 0.989 0.977
de manera adecuada.

22.- La empresa realiza las nje(_jldas especificas del proceso alcanzado en el cumplimiento 90 4 5 5 4.00 0.105 0.994 0.989
de metas y el logro de los objetivos.

23.- Toda persona debe contar con capacitaciones que se realizan en la empresa o fuera

de ella, permitiendo el desarrollo del personal. 90 4 2 5 3.98 0.107 1.016 1.033
24.- Trabajar de manera eficiente fortalece el equipo de trabajo. 90 4 2 5 3.98 0.107 1.016 1.033
(D1) Dimensién 1: Comunicacion 920 4 2 5 4.04 0.104 0.982 0.964
(D2) Dimensién 2: Relaciones Interpersonales 20 4 2 5 4.00 0.101 0.960 0.921
(D3) Dimension 3: Motivacion 90 4 2 5 3.99 0.101 0.954 0.910
(D4) Dimensién 4: Liderazgo 90 4 2 5 4.01 0.102 0.966 0.932
(D5) Dimension 5: Calidad de Servicio 90 4 2 5 4.00 0.101 0.960 0.921
(D6) Dimensién 6: Responsabilidad 90 4 2 5 4.02 0.102 0.971 0.943
(D7) Dimensi6én 7: Compromiso a la Institucion 90 4 2 5 4.01 0.102 0.966 0.932
(D8) Dimensién 8: Trabajo en Equipo 90 3 2 5 4.01 0.102 0.966 0.932
(V1) Variable Independiente: Clima Organizacional 90 4 1 5 3.99 0.108 1.022 1.045
(VD) Variable Dependiente: Desempefio Laboral 90 4 1 5 3.99 0.108 1.022 1.045
N vélido (por lista) 90

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 3 estadisticos descriptivos generales, para su variable independiente; clima organizacional fue de
3.99 y para su variable dependiente; desempefio laboral fue de 3.99 por lo tanto los valores se observaron que muestran

una igualdad de porcentaje.
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Los resultados descriptivos por item, se observa en la tabla x, detalladamente la
alternativa con mas respuestas para cada una de las preguntas del cuestionario

cabe sefialar que los cuadros completos se encuentran en el anexo 17.

Tabla 4
Resultados descriptivos por items

Pregunta 1.- El 52.2% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta P
“Las necesidades son un proceso de interaccion social que se da a través de una
actividad humana dentro de una organizacién”.

Pregunta 2.- El 53.3% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta p
“Las aspiraciones de la empresa permiten transmitir y ejecutar el mensaje con la
finalidad de lograr una misma direccién”.

Pregunta 3.- El 53,3% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta” '
Toda persona debe estar en la capacidad de respetar las ideas de sus compaiieros de
trabajo”.

Pregunta 4.- EI 50% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta” P
La solidaridad es vital entre los compafieros de trabajo”.

Pregunta 5.- El 48.9% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta : “
“Existe una constante estimulacion por parte de la organizacién hacia los colaboradores, '
para desarrollar un mayor compaierismo en el ambiente laboral”.

Pregunta 6.- El 48.9% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta ‘
“La empresa promueve el respeto y el trabajo en equipo dentro de la organizacién”.

Pregunta 7.- El 52,2% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta ’
“Es importante el reconocimiento y el desempefio laboral dentro de una empresa”.

Pregunta 8.- El 52.2% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta ’
“Lainnovacién es un nivel muy importante que se da fuera y dentro de las empresas”.

Pregunta 9.- El 53.3% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta '
“Todo lider se debe preocupa por cumplir los valores organizacionales dentro y fuera de
ella”.

Pregunta 10.- El 50% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta P
“Es necesario que toda empresa pueda motivar en los trabajadores para el
cumplimiento de las metas en las organizaciones”.

Pregunta 11.- El 48.9% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la ’
pregunta “Los objetivos son planteados por la gerencia, para obtener el
posicionamiento comercial deseado”.
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Pregunta 12.- El 48.9% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “Toda persona que obtiene un alto nivel en la empresa, debe ser capaz de
coordinar con el personal a todo nivel”.

Pregunta 13.- El 53,3% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “En toda institucion se debe cumplir con la seguridad y los procesos
respectivos en cuanto al desempefio laboral de los trabajadores”.

Pregunta 14.- El 54.4% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “El personal colaborador debe asistir a todas las reuniones y eventos de la
institucion en bien de su desempefio y labor dentro de la institucidn”.

Pregunta 15.- El 53.3% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “La confiabilidad es la clave para intercambiar informacién vital y necesaria
para nuestro equipo de trabajo”.

Pregunta 16.- El 50% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta
“El compromiso que tienen los empleados estdn emocionalmente implicados con la
organizacion en la que trabajan”.

Pregunta 17.- El 47.8% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “La empresa fomenta buenos habitos en su entorno laboral para un desarrollo
y crecimiento apropiado de sus colaboradores”.

Pregunta 18.- El 47.8% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “Los jefes buscan siempre el buen crecimiento para la empresa y para los
trabajadores”.

Pregunta 19.- El 48.9% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “Los ambientes cdmodos en la empresa motivan a reflexionar el compromiso
en los trabajadores”.

Pregunta 20.- El 51.1% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “Los trabajadores buscan nuevas formas de resolver problemas que puedan
existir dentro de las actividades para mejorar su productividad”.

Pregunta 21.- El 50% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la pregunta
“Es importante que las creencias que se desarrollan dentro de la empresa se trabajen de
manera adecuada”.

Pregunta 22.- El 48.9% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “La empresa realiza las medidas especificas del proceso alcanzado en el
cumplimiento de metas y el logro de los objetivos”.

Pregunta 23.- El 47.6% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “Toda persona debe contar con capacitaciones que se realizan en la empresa o
fuera de ella, permitiendo el desarrollo del personal”.

Pregunta 24.- El 47.8% de los encuestados se muestran estar de acuerdo con la
pregunta “Trabajar de manera eficiente fortalece el equipo de trabajo”.
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Resultado de la prueba de hipotesis
Prueba de hipétesis general
Tabla 5

Prueba de Hipotesis general: “Clima organizacional incide significativamente el
desemperio laboral en una empresa distribuidora de gas., Lima 2019”.

Significacion

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 350,192a 16 0.000
Pearson
Razoén de 185.110 16 0.000
verosimilitud
Asociacion lineal 87.096 1 0.000
por lineal
N de casos validos 90

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la Tabla 5, existe asociacion estadistica significante entre la
variable independiente “clima organizacional” y la variable dependiente “desempefio
laboral”, debido a que la significacion asintotica bilateral dio como resultado 0,000
(menor a 0,05). El valor obtenido de Chi-cuadrado de Pearson fue de 350,192. Al
existir asociacion o dependencia entre las variables, es valido afirmar que
estadisticamente incide de la variable independiente frente a la variable

dependiente.
Dando valides a la hipotesis:

Clima organizacional incide significativamente el desempefio laboral

en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.
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Tabla 6
Hipotesis Especifica 1: Clima organizacional incide significativamente la calidad de
servicio en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

Significacion

Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de 251,139a 16 0.000
Pearson
Razo6n de 162.937 16 0.000
verosimilitud
Asociacion lineal 76.580 1 0.000
por lineal
N de casos 90
validos

Fuente: SPSS versiéon 26

De acuerdo con la Tabla 6, existe asociacién estadistica significante entre la
variable independiente “clima organizacional” y la dimensién 5 calidad de servicio”,
debido a que la significacion asintotica bilateral dio como resultado 0,000 (menor a
0,05). El valor obtenido de Chi-cuadrado de Pearson fue de 251, 139. Al existir
asociacién o dependencia es valido afirmar que estadisticamente incide de la

variable independiente frente a la dimension 5.
Por lo tanto, es validada la hipétesis:

Clima organizacional incide significativamente la calidad de servicio

en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.
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Tabla 7
Hipotesis Especifica 2: Clima organizacional incide significativamente la
responsabilidad en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

Significacion
asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 251,121a 16 0.000
Pearson
Razo6n de 162.865 16 0.000
verosimilitud
Asociacion lineal 76.696 1 0.000
por lineal
N de casos 90
validos

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la Tabla 7, existe asociacion estadistica significante entre la
variable independiente “clima organizacional” y la dimension 6 responsabilidad”,
debido a que la significacién asintética bilateral dio como resultado 0,000 (menor a
0,05). El valor obtenido de Chi-cuadrado de Pearson fue de 251,121. Al existir
asociacion o dependencia es valido afirmar que estadisticamente incide de la

variable independiente frente a la dimension 6.
Afirmando la valides de la hipoétesis:

Clima organizacional incide significativamente la responsabilidad en

una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.
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Tabla 8
Hipotesis Especifica 3: clima organizacional incide significativamente el
compromiso a la institucion en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

Significacion
Valor df asintoética (bilateral)
Chi- 255,610a 16 0.000
cuadrado de
Pearson
Razé6n de 168.725 16 0.000
verosimilitud
Asociacion lineal 77.568 1 0.000
por lineal
N de casos 90
validos

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la Tabla 8, existe asociacion estadistica significante entre la
variable independiente “clima organizacional” y la dimension 7 compromiso a la
institucion”, debido a que la significacion asintética bilateral dio como resultado
0,000 (menor a 0,05). El valor obtenido de Chi-cuadrado de Pearson fue de 251,610.
Al existir asociacion o dependencia es valido afirmar que estadisticamente incide la

variable independiente frente a la dimensién 7.
Asi mismo se encuentra validada la hipotesis:

clima organizacional incide significativamente el compromiso a la

institucién en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.
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Tabla 9
Hipotesis Especifica 4: clima organizacional incide significativamente el trabajo
en equipo en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado 255,610a 16 0.000
de Pearson
Razoén de 168.725 16 0.000
verosimilitud
Asociacion 77.568 1 0.000
lineal por lineal
N de casos 90
validos

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la Tabla 9, existe asociacion estadistica significante entre la
variable independiente “clima organizacional” y la dimension 8 trabajo en equipo”,
debido a que la significacién asintotica bilateral dio como resultado 0,000 (menor a
0,05). El valor obtenido de Chi-cuadrado de Pearson fue de 251,610. Al existir
asociacion o dependencia) es valido afirmar que estadisticamente incide la variable

independiente frente a la dimension 8.
Siendo validada la hipétesis:

clima organizacional incide significativamente el trabajo en equipo en

una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.
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V. DISCUSION

A patrtir de los resultados del presente estudio, basandose en la escala de Likert
en cuanto a como incide el clima organizacional considerando las dimensiones
comunicacion, relaciones interpersonales, motivacion y liderazgo, en el desempefio
laboral a razon de la calidad de servicio, responsabilidad, compromiso a la
institucion, y trabajo en equipo, se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,996 lo cual
segun Chavez y Rodriguez (2018), es considerado muy bueno para la fiabilidad de
la variable dependiente; y un Alfa de Cronbach de 0,990 bueno segun los mismos
autores, para la fiabilidad de la variable independiente. Y en el total de items de

0,996 interpretado segun Chavez y Rodriguez (2018), como excelente.

Asi mismo se obtuvo la aceptacion la hipotesis general que sefiala que el clima
organizacional incide significativamente el desempefio laboral en una empresa
distribuidora de gas, Lima 2019, sefialando que la correlacion es significativa
asintotica bilateral, ya que el valor de p fue de 0,000 menor al nivel de significancia
(0,05), por lo que se rechazd la hipotesis nula. Marin, define que el nivel bilateral es
la “opcion apropiada para cuando no existe expectativas sobre la direccion de la
relacion. Indica la probabilidad de obtener coeficientes tan alejados de cero o mas
que el valor absoluto del coeficiente obtenido” (p.327). Y el valor de Chi-cuadrado
propuesta por Pearson fue de 350,192 lo que demuestra asociacion o dependencia
entre las variables. Esto apoya la teoria de Chiavenato (2004), el clima
organizacional o ambiente de emociones en si condiciona la satisfaccion e
insatisfaccion, el desempefio de los miembros al desarrollar sus actividades, y este
involucra muchos aspectos que se sobreponen en distintos niveles a lo interno de
una organizacion, como la tecnologia, metas, objetivos, reglamentos, ambiente
fisico, mobiliario ergondémico, valores, etc., que son percibidos e inferidos, en el
medio de trabajo y del entorno y que juegan un papel importante en la adaptacion
del individuo, como agrega Souza (2000), inciden en la vida de los ayudantes, y que
como sefala Segredo (2013), es basico para las instituciones, ya que el capital
humano es un factor clave para el éxito de una organizacion. Por consiguiente, el

desempefio laboral, como sefiala Chiavenato (2002); Bohordez (2004), la eficacia
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del personal depende de sus capacidades, habilidades, emociones, y de factores
externos, que le permiten el cumplimiento de objetivos y mejorar su productividad,
y por tal motivo las empresas, periddicamente realizan un estudio de desempefio

laboral.

Ademas, se obtuvo respecto a la asociacién estadistica entre la variable clima
organizacional y la dimension calidad de servicio, un valor p de 0,000 menor al nivel
de significancia de 0,05; y Chi-cuadrado de Pearson de 251,139 por lo que afirma
que el clima organizacional incide significativamente la calidad de servicio en una

empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

De igual manera se pudo constatar la asociacion estadistica entre el clima
organizacional y la dimension responsabilidad, ya que los resultados de Chi-
cuadrado de Pearson es de 251,121 y el valor p= 0,000, considerando un nivel de
significancia 0,05. Por lo que se puede decir que el clima organizacional incide
significativamente la responsabilidad en una empresa distribuidora de gas, Lima
20109.

También se obtuvo la contratacion de la hipotesis entre la variable clima
organizacional y la dimension compromiso con la institucion, con un nivel de
significancia de 0,000 (menor a 0,05), y un Chi-cuadrado de Pearson de 251,610, lo
gue quiere decir que el clima organizacional incide significativamente el compromiso

a la institucion en una empresa distribuidora de gas, Lima 2019.

Y finalmente, se obtuvo que existe una asociacion estadisticamente significativa
entre la variable clima organizacional y la dimension trabajo en equipo, con una
significacion asintotica bilateral de 0,000 (menor a 0,05); y un valor obtenido de Chi-
cuadrado de Pearson de 251,610, lo que valido la hipétesis de que el clima
organizacional incide significativamente el trabajo en equipo en una empresa

distribuidora de gas, Lima 2019.
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Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Quifibnez (2013) quien
obtuvo también que el clima organizacional incide en el desempefio laboral, y este
se logra mediante los programas de capacitacion, trabajo en equipo, liderazgo, lo
cual se refleja en la imagen institucional y en el desempefio laboral. Esto guarda
relacion con lo que expresa Beltran (2017) quien menciona que en empresas
tecnificadas se busca por medio de estrategias fortalecer el ambiente laboral, como
en el caso tratado por Marroquin y Pérez (2011) quienes consiguieron saber que es
fundamental que los colaboradores tengan una buena percepcién del desarrollo
humano, que conozcan los beneficios de sus desempefio y que por medio de
estrategias se logre la satisfaccion laboral, ya que todo esto aporta ventajas
competitivas tanto para la organizacion como para el desarrollo profesional y

personal de los trabajadores.

También concuerda, con las evaluaciones de Sanchez (2012); Rojas (2014);
Huamani (2015); Quispe (2015) sobre el clima organizacional en el desempefio de
los colaboradores, donde obtuvo como resultado de la hipotesis la existencia de

relacion entre ambas variables.

Similares resultados, fueron obtenidos por Reyes (2013) respecto a la relacion
entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional; Prado (2015) quien comprob6
la relacion existente entre el clima laboral y las competencias del desempefio
laboral; Mayuri (2015) respecto a la relacion entre la capacitacibn empresarial y
desempefio laboral; también Apurimac (2014) en este caso respecto a la correlacién
la gestion del talento humano y el desempefio laboral; y Medina (2012) en cuanto a
clima organizacional y satisfaccion laboral, asi como Ferrer (2017) entre la gestion
administrativa y desempefio laboral. Por tanto, el ambiente propio de la organizacion
esta influenciada por un conjunto de factores que se superponen como son la
motivacién, liderazgo, creencias, percepcion, relaciones interpersonales,
cooperacion y que determinan el comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia

en el trabajo.
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Por tanto se puede decir que existen diversos factores que estan relacionados a
las dos variables consideradas en el presente estudio, pues como sefiala el autor
Chiavenato (2004) el clima organizacional se presenta en diversos contextos de una
organizacibn y que atafie objetivos expectativas, tecnologias, politicas,
reglamentos, estrategias, etc., como menciona Souza (2000) el clima organizacional
es un factor determinante que incide en la vida de los colaboradores y a su vez se
refleja en condiciones como son el desempefio, la calidad de servicio, la
responsabilidad, el compromiso, el trabajo en equipo, entre otros tanto dentro como
fuera de la organizacion; y esta es un pilar fundamental para el correcto
funcionamiento organizacional, donde se consideran la comunicacion, las
relaciones interpersonales, motivacion, liderazgo, entre otros factores que son
medibles en cada individuo colaborador y que influyen con el desempefio laboral,
como menciona Chiavenato (2002) estos se consideran como indicadores en la
eficiencia del personal, donde se evidencia las capacidades y habilidades que tienen
cada personal en el puesto donde desempefia funciones, que como sefiala
Bohérquez (2004) son esenciales para el logro de los objetivos y metas

empresariales.

Esto es armonico con lo que en el presente estudio de observo. En todos los
casos mencionados donde utilizaron similares dimensiones a la que se plantean en
el presente estudio, la correlacion de las dimensiones fue también positiva, por tanto
estos trabajos respalda los resultados que han sido obtenidos, siendo asi, la
informacion generada por estos estudios es de gran importancia, porque posibilitan
la toma de decisiones para los directivos de la empresa de gas en Lima, siendo un
estudio base para establecer una serie de acciones en pro de mejorar las

estrategias organizacionales.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo con Soriano (2017), las conclusiones son investigaciones derivadas
de aquellos resultados que se han obtenido por los aportes y las innovaciones del

estudio mediante una accién y efecto para concluir.

1. Clima organizacional incide significativamente el desempefio laboral en una
empresa distribuidora de gas., Lima 2019; lo cual confirma la prueba de Chi

cuadrado de Pearson (significacion asintética bilateral = 0,000).

2. Clima organizacional incide significativamente la calidad de servicio en una
empresa distribuidora de gas, Lima 2019; lo cual da valides a la prueba de Chi

cuadrado de Pearson (significacion asintotica bilateral = 0,000).

3. Clima organizacional incide significativamente la responsabilidad en una empresa
distribuidora de gas, Lima 2019; lo cual afirma la prueba de Chi cuadrado de

Pearson (significacion asintética bilateral = 0,000).

4. Clima organizacional incide significativamente el compromiso a la institucion en
una empresa distribuidora de gas, Lima 2019; lo cual fue determinado mediante la
prueba de Chi cuadrado de Pearson (significacion asintética bilateral = 0,000).

5. Clima organizacional incide significativamente el trabajo en equipo en una
empresa distribuidora de gas, Lima 2019; siendo validada mediante la prueba de

Chi cuadrado de Pearson (significacion asintética bilateral = 0,000).

Se concluye que las investigaciones realizadas por medio de las hipotesis fueron

validadas por medio la prueba de Chi cuadrado.



VIl. RECOMENDACIONES

Segun Alvarez (2012), las recomendaciones estan dirigidas para poder sugerir,
los métodos concluidos de una investigacion, consecuencias y sugerencias para

futuras investigaciones.

A la empresa donde se pudo realizar dicha investigacién, se recomienda reforzar
el clima organizacional por medio de capacitaciones, debido a que la investigacion
determina la incidencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una
empresa distribuidora de gas Lima 2019. por lo que se puede solucionar mediante

las charlas en la organizacion.

A las empresas que son similares al mismo rubro se le puede recomendar el
reforzamiento del clima organizacional, es por ello por lo que los resultados
obtenidos de esta investigacion se han dado a través del Chi cuadrado, esta prueba
estadistica nos ayuda ver el reflejo de como se podria encontrar cada problema de
las organizaciones y es ahi donde se puede aplicar las soluciones mediante estas

propuestas estadisticas.

Asi mismo se recomienda la importancia que puedan tener dentro de las
empresas, el clima organizacional y el desempefio laboral. Esto ayudara a tener
mejores aportaciones que se puedan afirmar mediante las investigaciones que se

realizan por un estudio estadistico.

Mediante esta investigacion del campo de gestidon de organizaciones, se pone a
disposicion cada informacion recopilada por medio del estudio, aplicando soluciones
y poniendo en practica cada modelo metodoldgico, a fin de que cada resultado sirva
para una investigacion a futuro. Asi mismo se puede recomendar las variables que

se ha utilizado a fin de generar discusion y un mejor proyecto.
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Anexos

Anexos 1 Matriz de Operacionalizacién de variables

Tabla 10

Matriz de Operacionalizacién de variables

Variables

Definicién conceptual

Definiciéon de la operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de Medicion

Segun Souza (2000) clima organizacional
inciden en la vida de los ayudantes,

Al respecto, Segredo (2013) sefiala que el clima

Comunicacion

Necesidades

Likert(5alternativa)

Aspiraciones

Likert(5alternativa)

referenciando la responsabilidad social de | organizacional que son percepciones, influidas ldeas Likert(5alternativa)
las empresas, involucrandose asi con la | porfactores internosy externos de los miembros Solidaridad Likert(5alternativa)
atenciébn de las necesidades y las | de la organizacion en cuanto a cémo se Compaiierismo Likert(5alternativa)
aspiraciones que cada uno debe de tener | desempefian las acciones dentro del sistema Relaciones Respeto Likert(5alternativa)
CLIMA ORGANIZACIONAL dentro y fuera de una organizacion. organizado como: la comunicacién, relaciones Interpersonales
interpersonales, motivacion y liderazgo. Reconocimiento Likert(5alternativa)
Innovacion Likert(5alternativa)
Motivacion Valores Likert(5alternativa)
Coordinacion Likert(5alternativa)
Influir Likert(5alternativa)
Liderazgo Objetivo Likert(5alternativa)
De acuerdo con Chiavenato (2002), Seguridad Likert(5alternativa)
expone que el desempefio laboral es la Bohérquez (200_4) define el _desempeno Iab_oral _ Personal .Co.lgborador L!kert(5alternat!va)
son comportamientos y acciones que perciben Calidad de Confiabilidad Likert(5alternativa)
manera mas eficacia del personal, por lo | |os empleados que son relevantes al logro de Servicio

que evidenciamos cada uno de sus | SUS objetivos dentro de una organizacion. Asi Compromiso Likert(5alternativa)
idad habilidad | mismo Chiavenato (2010) expone que es el . Habitos Likert(5alternativa)
DESEMPERO LABORAL capacidades y habilidades que le | ;omportamiento del trabajador en la bsqueda | Responsabilidad Crecimiento Ckeri(5alternativa)
permiten realizar sus actividades de | de los objetivos fijados; éste constituye la Comodidad Likert(5alternativa)
manera eficiente, contribuyendo con el estrategia |n_d|V|dua| para qurar los objetlvos_. I_En . Productividad Likert(5alternativa)

este sentido, la calidad de servicio, | Compromiso ala - - -
cumplimiento de cada uno de objetivos | responsabilidad, compromiso y trabajo en Institucién Creencias Likert(Salternativa)
planteados. equipo. _ Metas Likert(5alternativa)
Trabajo en Capacitaciones Likert(5alternativa)

Equipo

Trabajar de manera
eficiente

Likert(5alternativa)




Anexos 2 Instrumento de recoleccion de datos

Estimado sefor/sefiora:

Se le solicita que responda todos los siguientes enunciados con veracidad.
INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales deberd usted
responder marcando un (X) de acuerdo con lo que considere conveniente.

1= Totalmente en desacuerdo.

2= En desacuerdo.

3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo



Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral en una distribuidora de gas, Lima 2019

(V1) Variable Independiente: Clima Organizacional

(D1) Dimensién 1: Comunicacién

1.- Las necesidades son un proceso de interaccion social que se da a través de una actividad humana
dentro de una organizacion.

2.- Las aspiraciones de la empresa permiten transmitir y ejecutar el mensaje con la finalidad de lograr
una misma direccion.

3.- Toda persona debe estar en la capacidad de respetar las ideas de sus comparieros de trabajo.

(D2) Dimensién 2: Relaciones Interpersonales

4 - La solidaridad es vital entre los compafieros de trabajo.

5.- Existe una constante estimulacion por parte de la organizacion hacia los colaboradores, para
desarrollar un mayor compafierismo en el ambiente laboral.

6.- La empresa promueve el respeto y el trabajo en equipo dentro de la organizacion.

(D3) Dimensién 3: Motivacion

7.- Es importante el reconocimiento y el desempefio laboral dentro de una empresa.

8.- La innovacién es un nivel muy importante que se da fuera y dentro de las empresas.

9.- Todo lider se debe preocupa por cumplir los valores organizacionales dentro y fuera de ella.

(D4) Dimensién 4: Liderazgo

10.- Es necesario que toda empresa pueda motivar en los trabajadores para el cumplimiento de las
metas en las organizaciones.

11.- Los objetivos son planteados por la gerencia, para obtener el posicionamiento comercial
deseado.

12.- Toda persona que obtiene un alto nivel en la empresa, debe ser capaz de coordinar con el
personal a todo nivel.

(VD) Variable Dependiente: Desempefio Laboral

(D5) Dimensién 5: Calidad de Servicio

13.- En toda institucion se debe cumplir con la seguridad y los procesos respectivos en cuanto al
desempefio laboral de los trabajadores.

14.- El personal colaborador debe asistir a todas las reuniones y eventos de la institucién en bien de
su desempefio y labor dentro de la institucién.

15.- La confiabilidad es la clave para intercambiar informacién vital y necesaria para nuestro equipo
de trabajo.

(D6) Dimensién 6: Responsabilidad

16.- El compromiso que tienen los empleados estan emocionalmente implicados con la organizacion
en la que trabajan.

17 .- La empresa fomenta buenos habitos en su entorno laboral para un desarrollo y crecimiento
apropiado de sus colaboradores.

18.- Los jefes buscan siempre el buen crecimiento para la empresa y para los trabajadores.

(D7) Dimensién 7: Compromiso a la Institucion

19.- Los ambientes comodos en la empresa motivan a reflexionar el compromiso en los trabajadores.

20.- Los trabajadores buscan nuevas formas de resolver problemas que puedan existir dentro de las
actividades para mejorar su productividad.

21.- Es importante que las creencias que se desarrollan dentro de la empresa se trabajen de manera
adecuada.

(D8) Dimensién 8: Trabajo en Equipo

22.- La empresa realiza las medidas especificas del proceso alcanzado en el cumplimiento de metas
y el logro de los objetivos.

23.- Toda persona debe contar con capacitaciones que se realizan en la empresa o fuera de ella,
permitiendo el desarrollo del personal.

24 .- Trabajar de manera eficiente fortalece el equipo de trabajo.




Anexos 3 Matriz de Consistencia

Tabla 11
Matriz de Consistencia

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GEMERAL

HIPOTESIS PRINCIPAL

VARIABLES

DISENO METODOLOGICO

4El clima organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral en una empresa
distribuidora de gas., Lima 20197

Identificar en qué medida e clima
organizacional incide en el desempefio
laboral en una empresa distibuidora de
gas., Lima 2019.

El clima organizacional incide
significativamente el desempefio laboral
en una empresa distribuidora de gas.,
Lima 20149.

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS
1) ¢En gué medida el clima 1) Identificar en qué medida el Clima 1) El clima organizacional incide
organizacional incide en Ia Organizacional incide en la calidad significativamente la calidad de

comunicacion en una empresa
distribuidora de gas.. Lima 20197

de servicio en una empresa
distribuidora de gas, Lima 2019,

trabajo en una empresa
distribuidora de gas., Lima 2018.

2) ¢En qué medida el clima
organizacional incide en las
relaciones interpersonales en una
empresa distribuidora de gas, Lima
20197

2) ldentificar en qué medida el clima
organizacional incide la
responsabilidad laboral de en una
empresa distribuidora de gas, Lima
2019,

2) El clima organizacional incide
significativamente la
responsabilidad en una empresa
distribuidora de gas, Lima 2019.

3 ¢En qgué medida el clima
organizacional incide la motivacion
en una empresa distribuidora de
gas, Lima 20197

3) Identificar en qué medida el clima
organizacional incide el
compromiso a la institucion en una
empresa distribuidora de gas, Lima
2019.

31 El clima organizacional incide
significativamente el compromiso a la
institucidon en una empresa distribuidora de
gas., Lima 2019.

4) ¢En gué medida el clima
organizacional incide el liderazgo
en una empresa distribuidora de
gas., Lima 20157

4) Identificar en qué medida el clima
organizacional incide el frabajo en equipo
en una empresa distribuidora de gas, Lima
2015

4) El clima organizacional incide
significativamente el trabajo en
equipo  en una  empresa
distribuidora de gas, Lima 2019.

Variable Independiente
Clima organizacional
Dimensiones:

a) Comunicacion

b} Relaciones
interpersonales

c) Motivacion

d) Liderazgo

Variable Dependiente
Desempefio laboral

a) Calidad de servicio

b} Responsabilidad

t) Compromiso a
institucion

d) Trabajo en equipo

la

Tipo de estudio

Aplicada — explicativo descriptivo
v de enfogue cuantitativo.

Disefio: Mo experimental de
corte transversal.

Area de estudio:

En una empresa distribuidora de
gas, Lima 2018.

Poblacion y muestra

. 45 Personas

Instrumento: Encuesta

Técnica: cuestionario

Valoracion estadistica

Paguete estadistico SSPS 26
(version en espafiol)




Anexos 4

Detalle de la empresa anonimizada.

La empresa Rausemil S.A.C se cre6 en el afio 2012 los hermanos Ramirez
provenientes del norte del pais (Piura), se dedica a la venta y distribucién de gas
GLP, guardando las especificaciones técnicas y con tiempos de entrega eficientes.
Contamos con profesionales altamente calificados y certificados de gran
experiencia que brindan soluciones técnicas de manera integral. siendo sus
principales actividades la compra, distribucion y comercializacion de Gas Licuado
de Petroleo (GLP). Con el fin de brindarle un mejor servicio a los hogares peruanos
y empresas del pais. Actualmente contamos con 8 unidades de transporte que
distribuyen de manera eficiente por toda lima metropolitana, esperando poder seguir
creciendo.

Misiéon

Satisfacer y abastecer la demanda local con un fuerte compromiso de
proporcionar los mas altos estandares de calidad y profesionalismo con precios
competitivos.

Vision

Consolidarse como una empresa competitiva, siendo un referente de calidad en
nuestros productos y servicios.

Los valores de la empresa Rausemil:
Trabajo en equipo

Honestidad

Puntualidad

Seguridad

Resolucion




Anexos 5

Declaratoria de consentimiento informado

Carta de consentimiento informado para participantes del CUESTIONARIO para el
proyecto “Clima organizacional y su incidencia en el desempeiio laboral en una

empresa Distribuidora de Gas. Lima, 2019”

Mi nombre es Yolanda Jakeline Ramirez Atoche y me encuentro desarrollando
una evaluacién para conocer el impacto del clima organizacional y su incidencia en el

desempefio laboral en una empresa distribuidora de gas, Lima.

Estamos realizando una encuesta que busca conocer los puntos de vista de todas
las personas en una empresa distribuidora de gas, con respecto al clima organizacional,
asi como sobre aquellas acciones que podrian coadyuvar a incentivarlo. Por ello estamos

invitando a toda empresa distribuidora de gas a participar contestando un cuestionario.

Si usted esta de acuerdo en participar en este estudio, queremos invitarlo a que
conteste este cuestionario que tiene una aplicacion de alrededor de 5 minutos. En el mismo
vamos a preguntarle algunos datos sociodemograficos, posteriormente preguntaremos

asuntos relacionados al clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral.

Su participacion en esta encuesta no tiene costo alguno y es totalmente voluntaria.
Es decir, no tiene que participar si no lo desea y puede suspender su participacién en el
momento que usted decida, sin que haya ninguna consecuencia. El hecho de que decida
participar o no en el estudio, asi como el hecho de expresar libremente sus opiniones,
cualesquiera que estas sean, no tendra ninguna repercusion negativa para usted o su

puesto de trabajo o estudio.

La informacion se reportara de manera general, es decir, se eliminara cualquier
dato que le pudiera identificar a usted. Todos los datos seran registrados directamente en
una base de datos, y Unicamente los investigadores responsables podran tener acceso a

los mismos mediante claves de seguridad.

Si esta de acuerdo en participar en el estudio, por favor escriba “Si estoy de

acuerdo en participar” en la parte inferior de la encuesta, ademas de su firma.

iMuchas gracias por su participacion!



Anexos 6 Ficha de validacion de expertos

ﬁ UNIVEASIDAD Cisas Vaueo

CARTA DE PRESENTACION

et X o MDA Dt B R i i Sa e AP o e

Presente
Asunto:  VALIDACIKON DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUC0 DE EXPERTOS.

Es muy gralo comunicamme con usted para exprasarie mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que slendgo estudiante de la Escusla Profesional de Administracidn la UCV filial
Lima - Campus Lima Nore, reguiero validar e Instrumento con el cual recolectard is
informacion necesaria para poder desarrollar mi iInvestigacién y con la cual optaré por &l titulo
profesional de Licenciado en Admmistracidn.

El titulo de la investigacion es: “Clima crganzacional y su incidencia en el desempedio laboral
en una distribuidora de gas, Lima 2018" y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, be considerado
convensanta recurmr a usted, ante su connotada expeariencia en temas de (gestidn de las
organizaciones), docencia universiana y actividades de investigacdn demostrada en la
Facultad de Ciencias Emgprasariales.

El expediente de validacion, que le hago ¥egar contiene:
- Carta de presentaciin.

-~ Matrz de Operaconaizaciin de las variabies.
- Certificado de validez de conlendo de los instrumentos.

Expresdndoie mis sentimientos de respelo y consideracion me despedimos de usted, no sin
antes agradecerie por 15 stencidn que dispense a la presente,

Atentarmente.

Ewme o

Yolanda Ramirez Atoche
D.N.I: 47624121
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARMBLES CLIMA OROANIZACIONAL Y DESE MPENO LABORAL
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CARTA DE PRESENTACION

..... Dt....mums....s.uunu......MMunrA..........................................

Presente
Asunlo:  VALIDACION DE NSTRUMENTOS A TRAVES DE JACIO DE EXPERTOS

Es muy grato comunicarme con usted para expresare mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimients que siendo estudants de la Escuala Profesional de Administracidn 1a UCV fiial
Lima - Campus Lima Norie, raguiero validar el nstrumento con &l cual recolactaré la
informacidn necesaria para poder desarroliar mi investigacian y con 43 cual optaré por & titulo
profesional de Licenciado an Administracion.

El titulo de la investigacion as: “Clima organizacional y su incidancia an of dasampano laboral
en una distribuldora de gas, Lima 2019" y siendo impresandible contar con la aprobacidn de
docantes especiaizados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado
comvenlenta racurmr a usted, ante su connctada experiencia en temas de (gestitn de las
organizacionses), docencia univarsitaria y actividades de Investigacidn demostrada en la
Facuitad de Ciencias Emprasanales.

El sxpedionte de validacitn, que i haga llegar contiene:
- Cara de presentaciin,

«  Matriz de Operacioniizacion de las variabies.
- Celificado de vaidez de contenida de los instrumentos.

Exprasandoia mis sentimienios de respeto y consideracién me despedimoes de usted, no sin
antes agradeceria por la atencién que dispensa a la presante.

Atentamente.

Firma
Yolanda Raminsz Atoche

DN 47624121
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CARTA DE PRESENTACICN

’DQ\{Q .6.%:?,........€sams:bm......ﬁu.qn....M.anuk!........-......................

Presents
Asunto:  VALUDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS,

Es muy grato comunicarme con usted para expresarie mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que slendo estudiante de la Escuela Profesional de Administracion la UCV fllal
Lima - Campus Lima Norte, requiero validar of instrumento con el cual recolectaré la
informacion necesaria para poder desarmollar mi investigacién y can la cual optard poral titulo
profesional de Licenciado en Administracién.

El titulo de la investigacion es: “Clima organizacional y su indidencia en el desermpedio laboral
an una disinduidora de gas, Lima 2019° y siendo imprescindible contar con ia aprobadién de
docentes especializados para poder aplicar los Instrumeantos en mencién, he considerado
convenienta recurir @ usted, enle su connotada experienda en temas de (gestién de las
organizeciones), docencia universitana y aclividades de investigacidn demoswrada en la
Facultad de Clancias Empresariales.

£ expadiants de validaciin, que le hago Yegar contiene:
Cana de presartacion,

Matriz de Operacionalizacion de las variables.
Certificado de vakdez de conlenido de los instrumentos.

Expreséndole mis sentimientos de respsto y consideracidn me despedirmos da usted, no sin
antes agradecsrie por |la stencion qua dispense a ka presents,

Alentamenta.

g

Yolanda Ramirez Aloche
DNl 47624121
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE |LAS

VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
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ﬁ UNMIVERSIZAD Coean Vaiiesw

Asurdo:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS,

Es muy grato comunicarme con usted para expresare mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiante que siendo estudiante de |8 Escuela Profesional de Administracion la UGV filial
Lima — Campus Lima Norie, requiers validar el instrumento con o cual recolecars fa
Irlbtmadénneouadampodardesarollarmilnvuﬂgadbnyconlaaﬂoomipordmo
profesional de Licancado en Administradion

El titulo de la investigacidn es: "Clima erganizacional y su incidencia an &f desempefio laboral
6n una distibuidoca de gas, Lima 2019” y slendo impresaindible contar con |a aprebadén de
docentes especializados para peder apiicar los instrumentas an mencidn, he consdersdo
conveniente recurrir & usted, ante su connotada experiencia en tamas de (pestién de las
organzaciones), docencia universitaria y actividades da nvestigacién demostrada en la
Facullad de Clencias Empresarisles.

El expadianta ce validacion, que le hago llegar contians:
= Carls da presantacion,

- Matriz de Operacionalizaclén de 1ss vanables.
- Centlificado de vaidez de contenido de los instrumentes.

Expresdindole mis sentimentos da respelo y consideracién me despedimes de usted, no sin
antes agradecerie por Ia atancidn gua dispense a |a presants.

Alardamanie.

\!,.2 ‘ {
Firma
Yolanda Ramirez Atoche
DN 47824121
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDFE LAS
VARIABLES CLIMA ORGANIIACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
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ﬁ UHIVEASIDAD Claan Varieso

CARTA DE PRESENTACION

MBA... BALch. BAKENTOr  zecor  engiuve

Bresaqia
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE ANCIO DE EXPERTOS,

Es muy grato comunicanma con usted para exprasaria mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimlento que siendo estudiants de la Escuela Profesional de Administracion ka UCY filial
Lima - Campus Lima Norte, requiero validar of instumento con o cual recolectars la
informacidn necasaria para poder dasamollar mi investigaczian y con la cual oplaré por of titulo
profesional de Licenciado an Admindstracian,

El tiluls de la investigacién es: “Clima organizacional y su incidencia en al desempeno laborsd
en una distibuidora de gas, Lima 2019° y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en menddn, he considerade
conveniente recurrr a usted, ante su connotada expariencia en temas de (gestion de las
organizacionas), docencia universtaria y actividades de mwestigacion demostrsda en la
Facultad de Cienclas Empresariales.

El expediants de validadion, que |8 hago legar contione:

- Carta de presantacion,
- Matriz de Oparacionaiizacian de las variables.
- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentmientos de respalo y consideracién me despedimes de usted, no sin
antes agracdacers por fa atencidn que dispense a la preeante.

Atentamentsa.

,

Firma
Yolanda Ramirez Atochs

DN 47624121
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VAR!ABLES CLIMA OROANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
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ﬁ UMIVERS2DAD Clsan Vaiio

CARTA DE PRESENTACION

.......,...ar.....an.h).\sx...C.e.*.bch.\.\c;....?wdm...........-................... ==
Presente

Asunto:  VALDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Es muy grato comunicarme con usted pars expresane mis saludos y, assmismo, hacer de su
conocrmianto que siendo estudiante de la Escuela Profesional de Administracién ta UCY filial
Lima - Campus Lima Norle, requiero validar &l Instrumento con ol cual recolectaré la
informacion necesana para poder desarmollar mi Investigacion y con la cual optaré par el titulo
profesional de Licenciado an Administracan,

El titulo de la investigacion es: “Cima crganizacional y su incidencia en & desempeno laboral
en una ampresa distibukiora de gss, Lima 2019" y siendo imprascindible cortar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los nstrumentos en mencion, he
considerado comveniente recurmr 8 ustad, ante su connctada experiencia en temas de (calidad
dei serviciofdelizacion de cientes) docenda universitaria y actividades de Investigacion
demostrada en la Facultad de Ciencias Empresariales,

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiena:

- Carta de presentacidn.
- Matriz de operacionalizacion de las varlables.
- Cerlificado de validez de contenkdio de bos instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despedimos de usted, no sin
antes agradecerie por la atencidn que dispense a 1a presente.

Atentamente.

Fima
Remirez Atoche Yolanda Jakelne

DN 47624121
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
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Anexos 7 Resultados de validez

Tabla 12

N2 Experto Aplicabilidad
01 Dr. Cardenas Saavedra Abraham Aplicable

02 Dr.Vésquez Espinoza Juan M Aplicable

03 Dr. Costilla Castillo Pedro Aplicable

04 Mg. Fernandez Bedoya Victor Aplicable

05 MBA. Barca Barrientos Jesus Aplicable

06 Dr. Meneses la Riva Ménica Aplicable

Fuente: SPSS version 26



Anexos 8

Resultados de validez: Céalculo del V. de Aiken

V.AIKEN
GENERAL

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00)
1.00
1.00)
1.00)
1.00]
1.00)
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00)
1.00)
1.00]
1.00]
1.00)
1.00
1.00
1.00

RELEVANCIA

V.AIKEN

S

J6

J5

J4

J3

J2

J1

PERTINENCIA

V. AIKEN

S

J6

J5

J4

Jueces

J3

J2

J1

Resultados de validez de Expertos.

Tabla 13

CLARIDAD

V. AIKEN

S

J6

J5

J4

Jueces

J3

J2

J1

ftem

10
11
12
13
14
15
16
17

18
19
20
21

22
23
24




Anexos 9

Resultados del coeficiente de V. de Aiken

Tabla 14
N° iITEM V.
AIKEN

1 | Las necesidades son un proceso de interaccion social que se da a través de una 1.00
actividad humana dentro de una organizacion.

2 | Las aspiraciones de la empresa permiten transmitir y ejecutar el mensaje con la 1.00
finalidad de lograr una misma direccion.

3 | Toda persona debe estar en la capacidad de respetar las ideas de sus compafieros 1.00
de trabajo.

4 | La solidaridad es vital entre los comparieros de trabajo. 1.00

5 | Existe una constante estimulacion por parte de la organizacion hacia los 1.00
colaboradores, para desarrollar un mayor comparerismo en el ambiente laboral.

6 | La empresa promueve el respeto y el trabajo en equipo dentro de la organizacion. 1.00

7 | Es importante el reconocimiento y el desempefio laboral dentro de una empresa. 1.00

8 La innovacién es un nivel muy importante que se da fuera y dentro de las empresas. 1.00

9 | Todo lider se debe preocupa por cumplir los valores organizacionales dentro y fuera 1.00
de ella.

10 | Es necesario que toda empresa pueda motivar en los trabajadores para el 1.00
cumplimiento de las metas en las organizaciones.

11 | Los objetivos son planteados por la gerencia, para obtener el posicionamiento 1.00
comercial deseado.

12 | Toda persona que obtiene un alto nivel en la empresa debe ser capaz de coordinar 1.00
con el personal a todo nivel.

13 | En toda institucién se debe cumplir con la seguridad y los procesos respectivos en 1.00
cuanto al desempefio laboral de los trabajadores.

14 | El personal colaborador debe asistir a todas las reuniones y eventos de la institucion 1.00

en bien de su desempefio y labor dentro de la institucién.




15 | La confiabilidad es la clave para intercambiar informacion vital y necesaria para 1.00
nuestro equipo de trabajo.

16 | El compromiso que tienen los empleados estan emocionalmente implicados con la 1.00
organizacién en la que trabajan.

17 | La empresa fomenta buenos habitos en su entorno laboral para un desarrollo y 1.00
crecimiento apropiado de sus colaboradores.

18 | Los jefes buscan siempre el buen crecimiento para la empresa y para los 1.00
trabajadores.

19 | Los ambientes comodos en la empresa motivan a reflexionar el compromiso en los 1.00
trabajadores.

20 | Los trabajadores buscan nuevas formas de resolver problemas que puedan existir 1.00
dentro de las actividades para mejorar su productividad.

21 | Es importante que las creencias que se desarrollan dentro de la empresa se trabajen 1.00
de manera adecuada.

22 | La empresa realiza las medidas especificas del proceso alcanzado en el 1.00
cumplimiento de metas y el logro de los objetivos.

23 | Toda persona debe contar con capacitaciones que se realizan en la empresa o fuera 1.00
de ella, permitiendo el desarrollo del personal.

24 | Trabajar de manera eficiente fortalece el equipo de trabajo. 1.00




Anexos 10: Resultados de fiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach General,
dimension e indicador

Coeficiente de alfa de Cronbach general

Tabla 15

Alfa de Cronbach N de elementos

0.996 24
Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 15, el coeficiente de Alfa de Cronbach general es
de 0,996, por cuanto es considerado excelente segun la valoracion de Chavez-
Mendoza y Rodriguez-Miranda (2018)

Coeficiente de alfa de Cronbach por dimensién

Tabla 16

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
D1. Comunicacion 0,992 3

D2. Relaciones interpersonales 0,995 3

D3. Motivacion 0.988 3

D4. Liderazgo 0.995 3

D5. Calidad de servicio 0.993 3

D6. Responsabilidad 0.990 3

D7. Compromiso a la Institucién 0.994 3

D8. Trabajo en Equipo 0.995 3

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 16, el coeficiente de alfa de Cronbach por dimension
muestra los siguientes resultados: para las dimensiones; Comunicacion es de
0,992%, para las Relaciones interpersonales es de 0,995%, para la Motivacion es
de 0,988%. Para Liderazgo es de 0,995%. para Calidad de servicio es de 0,993%.
Responsabilidad es de 9,993%. Compromiso a la institucion es de 0.994 y para el
Trabajo en equipo es de 0,995%.



Anexos 11

Resultados de fiabilidad: Coeficiente de Dos mitades de Guttman.

Tabla 17

De acuerdo con la tabla 17, el coeficiente de las Dos mitades de Guttman para las
doce primeras preguntas salié 0,995% y para las otras doce preguntas salié 0,996

% obteniendo una valoracion de fiabilidad excelente dando validez al cuestionario.

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor 0.995
N de elementos 122

Parte 2 Valor 0.996

N de elementos 12b

N total de elementos 24

Correlacion entre formularios 0.968
Coeficiente de Spearman- Longitud igual 0.984
Brown Longitud desigual 0.984
Coeficiente de dos mitades de Guttman 0.984

Fuente: SPSS version 26



Anexos 12

Resultados de fiabilidad: Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento

Tabla 18

Media de escala si el
elemento se ha suprimido

Varianza de escala si el
elemento se ha suprimido

Correlacion total
de elementos

Alfa de Cronbach
si el elemento se

corregida ha suprimido
1.- La§ neceS|dade§ SOn un proceso de interaccion soglal que se da 9153 485 578 0.928 0.997
a través de una actividad humana dentro de una organizacion.
2.- Las aspiraciones de la empresa permiten trgnsm!t’lr y ejecutar el 91.51 484 612 0.974 0.997
mensaje con la finalidad de lograr una misma direccion.
3.- Toda persona debe estar en la capacidad de respetar las ideas 9151 484,612 0.974 0.997
de sus compafieros de trabajo.
4.- La solidaridad es vital entre los compafieros de trabajo. 91.48 483.870 0.973 0.997
5.- Existe una constante estimulacion por parte de la organizacién
hacia los colaboradores, para desarrollar un mayor comparfierismo 91.50 482.994 0.971 0.997
en el ambiente laboral.
6.- La empresa promueve el respeto y el trabajo en equipo dentro de 91,50 482.994 0.971 0.997
la organizacion.
7.- Es importante el reconocimiento y el desempefio laboral dentro 9153 484.184 0.962 0.997
de una empresa.
8.- La innovacion es un nivel muy importante que se da fuera'y 91.50 484 545 0.969 0.997
dentro de las empresas.
9.- To_do I|_der se debe preocupa por cumplir los valores 91.48 485 915 0.959 0.997
organizacionales dentro y fuera de ella.
10.- Es necesario que toda empresa pueda motivar en los
trabajadores para el cumplimiento de las metas en las 91.44 484.969 0.964 0.997
organizaciones.
11.-_ L_os obj_etlvos son pl_anteados por la gerencia, para obtener el 91.47 484.094 0.961 0.997
posicionamiento comercial deseado.
12.- Toda persona que obtiene un alto nivel en la empresa, debe ser 91.47 484.094 0.961 0.997

capaz de coordinar con el personal a todo nivel.



13.- En toda institucion se debe cumplir con la seguridad y los
procesos respectivos en cuanto al desempefio laboral de los
trabajadores.

14.- El personal colaborador debe asistir a todas las reuniones y
eventos de la institucién en bien de su desempefio y labor dentro de
la institucion.

15.- La confiabilidad es la clave para intercambiar informacion vital y
necesaria para nuestro equipo de trabajo.

16.- El compromiso que tienen los empleados estan emocionalmente
implicados con la organizacion en la que trabajan.

17.- La empresa fomenta buenos héabitos en su entorno laboral para
un desarrollo y crecimiento apropiado de sus colaboradores.

18.- Los jefes buscan siempre el buen crecimiento para la empresa y
para los trabajadores.

19.- Los ambientes cdmodos en la empresa motivan a reflexionar el
compromiso en los trabajadores.

20.- Los trabajadores buscan nuevas formas de resolver problemas
gue puedan existir dentro de las actividades para mejorar su
productividad.

21.- Es importante que las creencias que se desarrollan dentro de la
empresa se trabajen de manera adecuada.

22.- La empresa realiza las medidas especificas del proceso
alcanzado en el cumplimiento de metas y el logro de los objetivos.

23.- Toda persona debe contar con capacitaciones que se realizan
en la empresa o fuera de ella, permitiendo el desarrollo del personal.

24.- Trabajar de manera eficiente fortalece el equipo de trabajo.

91.51

91.49

91.48

91.44

91.49

91.49

91.50

91.49

91.48

91.47

91.49

91.49

485.511

486.388

485.983

484.969

482.725

482.725

482.994

484.275

483.870

483.533

482.657

482.657

0.952

0.954

0.957

0.964

0.972

0.972

0.971

0.969

0.973

0.975

0.973

0.973

0.997

0.997

0.997

0.997

0.997

0.997

0.997

0.997

0.997

0.997

0.997

0.997

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 18, Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento, se puede dar a

conocer los resultados de los 24 items. Dando a conocer la media, mediante el alfa de Cronbach asume que los items

(medidos en escala Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados entre si. Al menos se

necesitan de los items para poder estimar el valor del coeficiente alfa de Cronbach, cuanto mayor es el numero de items

mayor sera la fiabilidad de la escala.



Anexos 13

Célculo de la muestra.

De acuerdo con Garcia- Garcia, Reding- Bernal. J y Lopez- Alvarenga, C.
(2013). EIl céalculo de la muestra nos permite realizar investigaciones que den
resultados, para tener una mejor confianza deseado, expresando asi la relacion que

pueda existir entre dichas variables.

Z2 * N * p*q
— @2(N-1)+(72+p*q)

n

Dénde:

Z= Nivel de confianza

p= Porcentaje de la poblacién que tiene el atributo deseado

g= Porcentaje de la poblacién que no tiene el atributo deseado = 1-p
N= Tamafo del universo

Error de estimacion

n= Tamafo de la muestra

m
1]



Anexos 14

Base de datos

Tabla 20

Sujeto
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Anexos 15

Resultados descriptivos por items.

Tablas de Frecuencia

Los resultados descriptivos item por item se aprecian en la Tabla 20, donde se
detalla la alternativa méas respondida para cada una de las preguntas del
cuestionario. Cabe sefialar que representa “En desacuerdo, Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, De acuerdo y totalmente de acuerdo”, mostrando asi las siguientes
tablas por items.

1.- Las necesidades son un proceso de interaccion social que se da a través de una actividad humana

dentro de una organizacion.

Tabla 21
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 15 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 18.9
ni en
desacuerdo
De acuerdo 47 52.2 52.2 71.1
Totalmente de 26 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 26

De acuerdo con la tabla 21 de la pregunta 1. Las necesidades son un proceso de
interaccion social que se da a través de una actividad humana dentro de una
organizacion. indicaron que 15 personas encuestadas se muestran en desacuerdo,
por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 47
personas se encuentran de acuerdo y 26 personas indicaron totalmente de
acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que asciende a 16%, 2%,

52%, 28% respectivamente a su muestra de resultados descriptivos.



2.- Las aspiraciones de la empresa permiten transmitir y ejecutar el mensaje con la finalidad de lograr

una misma direccion.

Tabla 21
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 14 15.6 15.6 15.6
desacuerdo
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 17.8
ni en
desacuerdo
De acuerdo 48 53.3 53.3 71.1
Totalmente de 26 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 21 de la pregunta 2. Las aspiraciones de la empresa permiten
transmitir y ejecutar el mensaje con la finalidad de lograr una misma direccion. indicaron
gue 14 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se
muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 48 personas se encuentran de acuerdo y 26
personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje
que asciende a 15%, 2%, 53%, 28% respectivamente a su muestra de resultados

descriptivos.

3.- Toda persona debe estar en la capacidad de respetar las ideas de sus compafieros de trabajo.

Tabla 22
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 14 15.6 15.6 15.6
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 17.8
ni en
desacuerdo
De acuerdo 48 53.3 53.3 71.1
Totalmente de 26 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 22 de la pregunta 3. Toda persona debe estar en la capacidad de
respetar las ideas de sus compafieros de trabajo. indicaron que 14 personas encuestadas
se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 48 personas se encuentran de acuerdo y 26 personas indicaron totalmente
de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que asciende a 15%, 2%, 53%,

28% respectivamente a su muestra de resultados descriptivos.



4.- La solidaridad es vital entre los compafieros de trabajo.

Tabla 23
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En 14 15.6 15.6 15.6
desacuerdo
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 17.8
ni en
desacuerdo
De acuerdo 45 50.0 50.0 67.8
Totalmente de 29 32.2 32.2 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 23 de la pregunta 4. La solidaridad es vital entre los comparieros
de trabajo. indicaron que 14 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro
lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 45 personas se encuentran
de acuerdo y 29 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de

ellas un porcentaje que asciende a 15%, 2%, 50%, 32% respectivamente a su muestra de

resultados descriptivos.

5.- Existe una constante estimulacién por parte de la organizacién hacia los colaboradores, para

desarrollar un mayor compafierismo en el ambiente laboral.

Tabla 24
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo 2.2 2.2 18.9
nien
desacuerdo
De acuerdo 48.9 48.9 67.8
Totalmente de 32.2 32.2 100.0
acuerdo
Total 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 24 de la pregunta 5. Existe una constante estimulacion por parte

de la organizacion hacia los colaboradores, para desarrollar un mayor compafierismo

en el ambiente laboral. indicaron que 15personas encuestadas se muestran en

desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo,

45 personas se encuentran de acuerdo y 29 personas indicaron totalmente de

acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que asciende a 16%, 2%, 50%,

32% respectivamente a su muestra de resultados descriptivos.



6.- La empresa promueve el respeto y el trabajo en equipo dentro de la organizacién.

Tabla 25
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 15 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 18.9
ni en
desacuerdo
De acuerdo 44 48.9 48.9 67.8
Totalmente de 29 32.2 32.2 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 26

De acuerdo con la tabla 25 de la pregunta 6. La empresa promueve el respeto y el trabajo
en equipo dentro de la organizacion. indicaron que 15 personas encuestadas se muestran
en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo,
44 personas se encuentran de acuerdo y 29 personas indicaron totalmente de acuerdo.
Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que asciende a 16%, 2%, 48%, 32%

respectivamente a su muestra de resultados descriptivos.

7.- Es importante el reconocimiento y el desempefio laboral dentro de una empresa.

Tabla 26
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 15 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 18.9
ni en
desacuerdo
De acuerdo 47 52.2 52.2 71.1
Totalmente de 26 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 26 de la pregunta 7 Es importante el reconocimiento y el
desempefio laboral dentro de una empresa. indicaron que 15 personas encuestadas se
muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 47 personas se encuentran de acuerdo y 26 personas indicaron totalmente
de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que asciende a 16%, 2%, 52%,

28% respectivamente a su muestra de resultados descriptivos.



8.- La innovacién es un nivel muy importante que se da fuera y dentro de las empresas.

Tabla 27
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 14 15.6 15.6 15.6
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 17.8
ni en
desacuerdo
De acuerdo 47 52.2 52.2 70.0
Totalmente de 27 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 27 de la pregunta 8 La innovacién es un nivel muy importante que
se da fuera y dentro de las empresas. Indicaron que 14 personas encuestadas se muestran
en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo,
47 personas se encuentran de acuerdo y 27 personas indicaron totalmente de acuerdo.
Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que asciende a 15%, 2%, 52%, 30%

respectivamente a su muestra de resultados descriptivos.

9.- Todo lider se debe preocupa por cumplir los valores organizacionales dentro y fuera de ella.

Tabla 28
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 13 14.4 14.4 14.4
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 16.7
ni en
desacuerdo
De acuerdo 48 53.3 53.3 70.0
Totalmente de 27 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 26

De acuerdo con la tabla 28 de la pregunta 9. Todo lider se debe preocupa por cumplir los
valores organizacionales dentro y fuera de ella. Indicaron que 13 personas encuestadas se
muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 48 personas se encuentran de acuerdo y 27 personas indicaron totalmente
de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que asciende a 14%, 2%, 53%,

30% respectivamente a su muestra de resultados descriptivos.



10.- Es necesario que toda empresa pueda motivar en los trabajadores para el cumplimiento de las

metas en las organizaciones.

Tabla 29
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 13 14.4 14.4 14.4
Ni de acuerdo ni 2 2.2 2.2 16.7
en desacuerdo
De acuerdo 45 50.0 50.0 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 26

De acuerdo con la tabla 29 de la pregunta 10. Es necesario que toda empresa pueda
motivar en los trabajadores para el cumplimiento de las metas en las organizaciones.
Indicaron que 13 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2
personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 45 personas se encuentran de
acuerdo y 30 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas
un porcentaje que asciende a 14%, 2%, 50%, 33% respectivamente a su muestra de

resultados descriptivos.

11.- Los objetivos son planteados por la gerencia, para obtener el posicionamiento comercial

deseado.
Tabla 30
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 14 15.6 15.6 15.6
Ni de acuerdo ni 2 2.2 2.2 17.8
en desacuerdo
De acuerdo 44 48.9 48.9 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 30 de la pregunta 11. Los objetivos son planteados por la
gerencia, para obtener el posicionamiento comercial deseado. Indicaron que 13
personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se
muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 45 personas se encuentran de acuerdo y
30 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un
porcentaje que asciende a 14%, 2%, 50%, 33% respectivamente a su muestra de

resultados descriptivos.



12.- Toda persona que obtiene un alto nivel en la empresa, debe ser capaz de coordinar con el

personal a todo nivel.

Tabla 31
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 14 15.6 15.6 15.6
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 17.8
ni en
desacuerdo
De acuerdo 44 48.9 48.9 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 31 de la pregunta 12. Toda persona que obtiene un alto nivel

en la empresa debe ser capaz de coordinar con el personal a todo nivel. Indicaron que

14 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se

muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 44 personas se encuentran de acuerdo y

30 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un

porcentaje que asciende a 15%, 2%, 48%, 33% respectivamente a su muestra de

resultados descriptivos.

13.- En toda institucion se debe cumplir con la seguridad y los procesos respectivos en cuanto al

desempenio laboral de los trabajadores.

Tabla 32
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 14 15.6 15.6 15.6
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 17.8
ni en
desacuerdo
De acuerdo 48 53.3 53.3 71.1
Totalmente de 26 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 32 de la pregunta 13. En toda institucion se debe cumplir con la

seguridad y los procesos respectivos en cuanto al desempefio laboral de los trabajadores.

Indicaron que 14 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2

personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 44 personas se encuentran de

acuerdo y 30 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas

un porcentaje que asciende a 15%, 2%, 48%, 33% respectivamente a su muestra de

resultados descriptivos.



14.- El personal colaborador debe asistir a todas las reuniones y eventos de la institucién en bien de

su desempefio y labor dentro de la institucion.

Tabla 33
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido En desacuerdo 13 14.4 14.4 14.4
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 16.7
ni en
desacuerdo
De acuerdo 49 54.4 54.4 71.1
Totalmente de 26 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 20 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 33de la pregunta 14. El personal colaborador debe asistir a todas
las reuniones y eventos de la institucion en bien de su desempefio y labor dentro de la
institucion. Indicaron que 13 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro
lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 49 personas se encuentran
de acuerdo y 26 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de
ellas un porcentaje que asciende a 14%, 2%, 54%, 29% respectivamente a su muestra de

resultados descriptivos.

15.- La confiabilidad es la clave para intercambiar informacién vital y necesaria para nuestro equipo

de trabajo.
Tabla 34
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 13 14.4 14.4 14.4
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 16.7
ni en
desacuerdo
De acuerdo 48 53.3 53.3 70.0
Totalmente de 27 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 34 de la pregunta 15. La confiabilidad es la clave para intercambiar
informacion vital y necesaria para nuestro equipo de trabajo. Indicaron que 13 personas
encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 48 personas se encuentran de acuerdo y 27 personas
indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que

asciende a 14%, 2%, 53%, 30% respectivamente a su muestra de resultados descriptivos.



16.- El compromiso que tienen los empleados estan emocionalmente implicados con la organizacién

en la que trabajan.

Tabla 35
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 13 14.4 14.4 14.4
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 16.7
ni en
desacuerdo
De acuerdo 45 50.0 50.0 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 35 de la pregunta 16. El compromiso que tienen los empleados
estd emocionalmente implicado con la organizacion en la que trabajan. Indicaron que 13
personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran
ni de acuerdo ni en desacuerdo, 45 personas se encuentran de acuerdo y 30 personas
indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que

asciende a 14%, 2%, 50%, 33% respectivamente a su muestra de resultados.

17.- La empresa fomenta buenos habitos en su entorno laboral para un desarrollo y crecimiento

apropiado de sus colaboradores.

Tabla 36
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 15 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo ni 2 2.2 2.2 18.9
en desacuerdo
De acuerdo 43 47.8 47.8 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 26

De acuerdo con la tabla 36 de la pregunta 17. La empresa fomenta buenos habitos en su
entorno laboral para un desarrollo y crecimiento apropiado de sus colaboradores. Indicaron
que 15 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se
muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 43 personas se encuentran de acuerdo y 30
personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje

gue asciende a 16%, 2%, 47%, 33% respectivamente a su muestra de resultados.



18.- Los jefes buscan siempre el buen crecimiento para la empresa y para los trabajadores.

Tabla 37
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 15 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo ni 2 2.2 2.2 18.9
en desacuerdo
De acuerdo 43 47.8 47.8 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 37 de la pregunta 18. Los jefes buscan siempre el buen crecimiento
para la empresa y para los trabajadores. Indicaron que 15 personas encuestadas se
muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 43 personas se encuentran de acuerdo y 30 personas indicaron totalmente
de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que asciende a 16%, 2%, 47%,

33% respectivamente a su muestra de resultados.

19.- Los ambientes cémodos en la empresa motivan a reflexionar el compromiso en los trabajadores.

Tabla 38
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido En desacuerdo 15 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 18.9
ni en
desacuerdo
De acuerdo 44 48.9 48.9 67.8
Totalmente de 29 32.2 32.2 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 38 de la pregunta 19. Los ambientes cémodos en la empresa
motivan a reflexionar el compromiso en los trabajadores. Indicaron que 15 personas
encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 44 personas se encuentran de acuerdo y 29 personas
indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que

asciende a 16%, 2%, 48%, 32% respectivamente a su muestra de resultados.



20.- Los trabajadores buscan nuevas formas de resolver problemas que puedan existir dentro de las

actividades para mejorar su productividad.

Tabla 39
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 14 15.6 15.6 15.6
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 17.8
ni en
desacuerdo
De acuerdo 46 51.1 51.1 68.9
Totalmente de 28 31.1 31.1 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 39 de la pregunta 20. Los trabajadores buscan nuevas formas de
resolver problemas que puedan existir dentro de las actividades para mejorar su
productividad. Indicaron que 14 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por
otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 46 personas se
encuentran de acuerdo y 28 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada
una de ellas un porcentaje que asciende a 15%, 2%, 51%, 31% respectivamente a su

muestra de resultados.

21.- Es importante que las creencias que se desarrollan dentro de la empresa se trabajen de manera

adecuada.
Tabla 40
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 14 15.6 15.6 15.6
Ni de acuerdo ni 2 2.2 2.2 17.8
en desacuerdo
De acuerdo 45 50.0 50.0 67.8
Totalmente de 29 32.2 32.2 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 26

De acuerdo con la tabla 40 de la pregunta 21. Es importante que las creencias que se
desarrollan dentro de la empresa se trabajen de manera adecuada. Indicaron que 14
personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se muestran
ni de acuerdo ni en desacuerdo, 45 personas se encuentran de acuerdo y 29 personas
indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje que

asciende a 15%, 2%, 50%, 32% respectivamente a su muestra de resultados.



22.- La empresa realiza las medidas especificas del proceso alcanzado en el cumplimiento de metas

y el logro de los objetivos.

Tabla 41
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 14 15.6 15.6 15.6
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 17.8
ni en
desacuerdo
De acuerdo 44 48.9 48.9 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 41 de la pregunta 22. La empresa realiza las medidas especificas
del proceso alcanzado en el cumplimiento de metas y el logro de los objetivos. Indicaron
que 14 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2 personas se
muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 44 personas se encuentran de acuerdo y 30
personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas un porcentaje

gue asciende a 15%, 2%, 48%, 33% respectivamente a su muestra de resultados.

23.- Toda persona debe contar con capacitaciones que se realizan en la empresa o fuera de ella,

permitiendo el desarrollo del personal.

Tabla 42
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 15 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo ni 2 2.2 2.2 18.9
en desacuerdo
De acuerdo 43 47.8 47.8 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 26

De acuerdo con la tabla 42 de la pregunta 22. Toda persona debe contar con capacitaciones
gue se realizan en la empresa o fuera de ella, permitiendo el desarrollo del personal.
Indicaron que 15 personas encuestadas se muestran en desacuerdo, por otro lado 2
personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 43 personas se encuentran de
acuerdo y 30 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada una de ellas
un porcentaje que asciende a 15%, 2%, 50%, 32% respectivamente a su muestra de

resultados.



24.- Trabajar de manera eficiente fortalece el equipo de trabajo.

Tabla 43
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 15 16.7 16.7 16.7
Ni de acuerdo 2 2.2 2.2 18.9
nien
desacuerdo
De acuerdo 43 47.8 47.8 66.7
Totalmente de 30 33.3 33.3 100.0
acuerdo
Total 90 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 26

De acuerdo con la tabla 43 de la pregunta 24. Trabajar de manera eficiente fortalece el
equipo de trabajo. Indicaron que 15 personas encuestadas se muestran en desacuerdo,
por otro lado 2 personas se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo, 43 personas se
encuentran de acuerdo y 30 personas indicaron totalmente de acuerdo. Obteniendo cada
una de ellas un porcentaje que asciende a 16%, 2%, 47%, 33% respectivamente a su

muestra de resultados.
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