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Resumen

Como objetivo general para el presente estudio es: Determinar la relacion
entre clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de la Compafiia
Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, para ello se basé en el tipo basica,
con enfoque cuantitativo, por presentar resultados numéricos, con disefio no
experimental — Correlacional y alcance transversal, trabajando con una poblacion
de 60 trabajadores, aplicando como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, realizando la validacion por 3 expertos y la confiabilidad por el método
de Alfa de Cronbach, llegando a la conclusién: Se determiné relacién significativa
(Rho = 0.656; sig. = 0.000) entre el clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores de la Compafia Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022,
reflejando que los factores que involucran al clima organizacional como la parte
emocional del trabajador favorecen al desarrollo de su desempefio dentro de la

empresa. Procediendo con el rechazo de la hipotesis nula.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio de los trabajadores,

colaboracion
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Abstract

The general objective for the present study is: To determine the relationship
between organizational climate and the performance of the workers of the
Compaiiia Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, for this it was based on
the basic type, with a quantitative approach, to present results numerical, with non-
experimental design - Correlational and cross-sectional scope, working with a
population of 60 workers, applying the survey as a technique and the questionnaire
as an instrument, validating by 3 experts and reliability by the Cronbach's Alpha
method, reaching The conclusion: A significant relationship was determined (Rho =
0.656; sig. = 0.000) between the organizational climate and the performance of the
workers of the Compafiia Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, reflecting
that the factors that involve the organizational climate such as The emotional part
of the worker favors the development of their performance within the company.

Proceeding with the rejection of the null hypothesis.

Keywords: Organizational climate, worker performance, collaboration
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I. INTRODUCCION

En estos tiempos en el mundo, la motivacion en las empresas ha cambiado
significativamente orientandose con mayor intensidad en el trabajo del ambiente
organizacional (Mendoza vy Villafuerte, 2021). Por lo cual las empresas en el mundo
se fijaron en trabajar en ello, obteniendo resultados satisfactorios, como mejora en
la productividad y el crecimiento profesional de todos los clientes internos de la
empresa (Arango et al., 2017). También se considera que, en estos Ultimos afios el
clima organizacional es una herramienta de los empresarios en la construccion de
procesos creativos dentro de sus empresas, debido a la influencia que esto genera
en el comportamiento de los trabajadores y la participacion de estos en el
incremento de la productividad (Pazmifio et al., 2016). Bajo el contexto mencionado
cabe indicar la importancia del clima organizacional dentro de las empresas, porque
ayuda a involucrar al trabajador en los objetivos deseados de la empresa y el
cumplimiento de ellos (Cuesta et al., 2018). Ademas, cabe mencionar que hoy en
dia las organizaciones buscan mejorar el desempefio laboral a través de programas
sociales, capacitaciones continuas, cumpliendo con los requisitos de ley y
generando un buen clima organizacional, con el propésito de obtener estandares

de buen desempefio laboral (Salas et al., 2019).

En la actualidad las exigencias que se establecen dia a dia en las empresas,
son cada vez mayores a nivel personal, profesional y entre otros aspectos, los
cuales podrian variar el estado emocional generado por el clima organizacional,
segun la investigacion OIT y Eurofound (2016), el desempefio laboral de unos 1200
millones de trabajadores a nivel mundial estd sometidos en marcada diferencias en
relacion a horas de trabajo, asi mismo significativos niveles de trabajo intensivo y
emocionalmente exigente, y los trabajadores que tienen un nivel bajo de formacion
profesional son las que peores trabajos tienen viéndose afectado en el desempefio
gue presentan (Vera y Suéarez, 2018). Por lo tanto, afectaria del normal
desenvolvimiento de las funciones que realizan, ocasionando un descenso en su
nivel de desempefio esperado en las areas, ademas, no comprometiéndose con el
objetivo que quiere alcanzar la empresa, debido a la coaccion y carga laboral que

existe en los colaboradores, ocasionando cierta discordia o disconformidad entre



los operadores de las distintas areas del proceso productivo de la empresa,

produciéndose un clima organizacional inhospito (Leon et al., 2018).

El clima organizacional es uno de los factores influyentes de suma importancia
para los trabajadores dentro de una empresa, en ese contexto, APTITUS (2019),
realiz6 una encuesta en el cual, encontr6 que el 81% de los trabajadores
encuestados considera que el clima organizacional es muy fundamental para su
desempeiio laboral. Por lo tanto, es importante el ambiente laboral para el
crecimiento de la empresa, sin embargo, para llegar al objetivo, es necesario
trabajar en el sentido que el ambiente laboral sea lo mas adecuado, de tal manera
gue los colaboradores se sientan cémodos identificados y cumplan todas sus
actividades programadas de manera eficiente, beneficiando en el objetivo de la

empresa (Chanca, 2021).

En la actualidad en el pais existe muchas empresas informales que en
realidad no piensan en el bienestar fisico mental de sus clientes internos, inclusive
cometiendo infracciones de ley, donde los afectados son el trabajador por la carga
laboral y la empresa por la poca productividad de sus colaboradores (Vargas y
Flores, 2020). En estos tiempos modernos todavia existen empresas, instituciones,
organizaciones, etc., que no lo toman con interés el recurso humano, de que tan
importante son los talentos humanos y de eso, no hay un aprovechamiento por
parte de las ya mencionadas (Cairo et al., 2022). La problematica del ambiente
organizacional es un fendmeno complicado que podria afectar el normal
funcionamiento dentro de las empresas, por tal motivo es imprescindible el
desarrollo de una adecuada calidad del clima organizacional en el area donde el
trabajador se desenvuelve sus funciones, porque tiene una influencia directa o

indirecta en el cumplimiento de los objetivos de la empresa (Salcedo et al., 2021).

Muchas Industrias del sector no cuentan con programas referentes al manejo
del clima organizacional, por consecuencia los trabajadores de distintas empresas
no se sienten identificados con sus empresas en los que laboran, de esta manera
las empresas no cumplen con el objetivo planeado (Matabanchoy et al., 2018). En
la empresa el clima organizacional es un poco complejo porque no existe un

programa el cual pueda trabajar en relacion a las necesidades del trabajador,



tampoco existe programas en cual reconozca el talento del trabajador y sacar el

maximo provecho de las habilidades de cada trabajador (Rivero, 2019).

En muchas ocasiones los trabajadores se quejan por la sobre carga laboral,
sin recibir ninglin reconocimiento por parte de la empresa creandose un tenso clima
laboral, en algunas veces se observa a trabajadores desmotivados porque no
recibe el reconocimiento debido, afectando indirecta o directamente con la
productividad de la empresa, sin embargo, los que dirigen a la empresa no se dan
cuenta, que tan importante es tener a sus clientes internos satisfechos con ganas
de trabajar, con ganas de cumplir con los objetivos de la empresa. Es por esta razén
se tomo6 como caso a estudiar a la empresa compafia Pesquera del Pacifico Centro
SA., una organizacion que tiene como rubro principal la elaboracién harina y aceite
de pescado cuya base administrativa se encuentra en la Zona Industrial 27 de
octubre-Chimbote, donde se encuentra presente los mismos acontecimientos
presentando en las narraciones realizada de los contextos internacionales y
nacionales, resaltando que por la carga laboral, saturacion que se presentan en los
trabajadores hace que perjudiqguen al clima organizacional y por ende el
desempeiio que presentan se vea afectado.

Por tal sentido, en la presente investigacion la formulacion del problema es
el siguiente: ¢ De qué manera se relaciona el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de compafiia Pesquera del Pacifico Centro SA.,
Chimbote, 2022?

La justificacion de la investigacion, contempla las fuentes de informacion
necesarias, para que el estudio se desarrolle con una solidez adecuada y, que
pueda dar cumplimiento con el objetivo de la investigacién, mencionando en el
campo social, referido al analisis realizado de la percepcion que presentan los
trabajadores relacionados al clima organizacional y al desempeiio de los
trabajadores, para ello se basa en la recopilacién de informacion del contexto
laboral que involucre a las variables y puedan dar respuesta a los objetivos trazados
en el desarrollo del estudio. Por otro lado, desde el punto de vista practico, el
estudio proporciond datos estadisticos que sirvieron de analisis para que las

autoridades puedan tomar decisiones que les permita conocer las alternativas de



soluciones para la problemética presentada. Desde el punto de vista metodoldgico,
el desarrollo del estudio involucro la elaboracién de instrumentos que pasaran por
el proceso de validez y confiabilidad para ser aplicados, permitiendo ser utilizado
para analizar futuros estudios que se relacionen con las variables seleccionadas.
Finalmente, en el punto tedrico se basa en los resultados y conclusiones que se
obtengan en el desarrollo del estudio se consideran de gran aporte a la comunidad
cientifica porque puede ser aplicado en futuros estudios para seguir analizando la
problematica presentada.

Como objetivo general para el presente estudio es: Determinar la relaciéon
entre clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de la Compafia
Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, y los objetivos especificos son los

siguientes:

Identificar el nivel del clima organizacional y el nivel de desemperfio laboral
en los trabajadores de la Compafia Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote,
2022. Asimismo, Establecer el nivel de relacion entre el clima organizacional y las
competencias laborales. Establecer el nivel de relacibn entre el clima
organizacional y la efectividad laboral. Establecer el nivel de relacion entre el clima
organizacional y el comportamiento laboral. Establecer el nivel de relacién entre el
clima organizacional y el compromiso con el trabajo de la Compafia Pesquera del
Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022.

Como hipotesis de estudio se tiene: Existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores de la Compafia Pesquera
Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022. De ello se tiene a la hipétesis nula: No existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de la

empresa.



Il. MARCO TEORICO

En la presente investigacion se toma como referencia a los siguientes

trabajos internacionales:

En Nicaragua, Zans (2017), realiz6 una investigaciébn que tuvo como objetivo
principal el analisis del clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos y docentes, por lo cual tuvo un tipo de
muestreo de no probalistico, para ello tom6 en consideracion a 9 colaboradores
con cargos de principales de gestores. En consecuencia, en su trabajo de
investigacién concluyo que el liderazgo es poco practicado en el buen uso del clima
organizacional en el trabajo en equipo, también considera que los colaboradores y
profesores incidirian con el mejoramiento del clima organizacional de una marera
positiva en el buen desenvolvimiento de sus funciones y las relaciones

interpersonales de los trabajadores.

En México, Rodriguez ( 2020), elabor6 una investigacion donde tuvo como
objetivo de estudio la identificacion del ambiente organizacional y liderazgo en el
colegio de bachilleres de la ciudad de Morelos, con la aplicacion de la teoria de
Likert para el diagnostico y propuesta de una mejora, por lo cual utilizo el tipo de
muestra no probalistico con un tamafio de muestra de 2 planteles educativos. De
tal manera Rodriguez, concluye en su investigacion: que el estudio realizado del
clima organizacional y Liderazgo son muy importantes para lograr conocer el
diagnostico exacto en cuanto a la realidad de los planteles educativos, ademas
concluye que se logré identificar el clima organizacional y el tipo de liderazgo en el
plantel de Bachilleres, y estableciendo la relacion entre el clima y el liderazgo

organizacional.

En cuanto a las investigaciones nacionales, Mendoza (2021), desarrollo un
estudio que se basa en analizar como se presenta el nivel de relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una empresa de Lima, para ello se
desarroll6 bajo lo descrito en los estudios no experimentales, logrando alcanzar la
conclusion: Se ha demostrado que existe relacion significativa (Rho=0.826; sig. =
0.000), con ello se demostro la hip6tesis propuesta por el investigador y procedio

a desarrollar el rechazo de la hipétesis nula, afirmando que las costumbres y



habitos que se presentan en la empresa son determinantes para evidenciar su

desempeiio laboral.

Solano (2017), con el desarrollo de su estudio que se basa en analizar el
clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa privada, para ello se
baso en el desarrollo del disefio no experimental, realizando andlisis de datos en
un solo momento, permitiendo concluir: Se ha demostrado que existe relacion
significativa entre los elementos seleccionados con un valor de Rho = 0.675; sig.
= 0.000, con ello se ha logrado rechazar la hipétesis nula, demostrando que los
factores que favorecen al clima organizacional son fundamentales para que se

mejore el desempefio laboral.

Pastor (2018), en el estudio realizado tuvo como objetivo principal la
determinacion de la relacion existente del clima organizacional y el desempefio del
personal administrativo en una empresa de combustible e hidrocarburo, asi mismo
en el presente estudio, Pastor, trabajé con tipo de muestreo probalistico y técnica
de seleccion aleatorio. En el presente estudio se concluyé que existe la relacion
de clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores (Rho = 0.671;
sig. = 0.000), ademas, llegd a una conclusion de la existencia directa de la
realizacidon personal, involucramiento laboral, supervision y comunicacion con del

desemperio laboral. Dentro de la organizacion.

Romero (2022), estuvo a cargo del estudio que se basa en desarrollar un
estudio basado en analizar el clima organizacional y el desempeiio laboral en la
empresa de Bagua, para ello se considero como transversal, analizando
informacion en un solo momento, llegando a concluir: Se ha demostrado la
presencia de una relacion de Rho =0.917 con un valor de significancia de 0.000,
guedando confirmada la hipétesis del estudio y se logré rechazar a la hipétesis
nula, afirmando que los factores que perjudican al clima organizacional afectan de

manera negativa al desempefio laboral.

Asi mismo Goicochea (2018), en su trabajo de investigacion tuvo como
objetivo principal de estudio la identificacién del vinculo del clima organizacional
con respecto al desempefio laboral de los trabajadores del area de Recursos

Humanos, asi mismo para el presente estudio utiliz6 el tipo de muestreo



probalistico, de técnica aleatorio simple, con un tamafio de muestra de 62
colaboradores, ademas, en el presente trabajo de investigacion concluyo: la
confirmacion de la existencia de una problematica del clima organizacional, y por
ende la influencia del desempefio laboral de los colaboradores, por otra parte,
constata que los colaboradores no reciben reconocimientos por todo el esfuerzo
gue realizan los trabajadores, asi mismo, certifica que no hay una buena

comunicacion al interior de la organizacion.

Como trabajos previos locales, Torres (2019), tuvo como objetivos de estudio:
La determinacion del vinculo del ambiente organizacional y el desenvolvimiento de
los colaboradores, asi mismo para el presente trabajo de investigacion se tuvo que
utilizar el tipo de muestreo probalistico y el tamafio de muestra de 96 colaboradores.
En el presente estudio realizado Torres, concluy6 que: el ambiente organizacional
y el desempefio laboral tienen una relacion significativa para un buen clima laboral
y por ende aumentar el nivel del desempefio laboral, ademas, determino la
dimensién de la estructura, comportamiento y las relaciones interpersonales que

son muy significativos para un buen clima organizacional y el desempeiio laboral.

Asi mismo, Lépez y Rojo (2018), en su trabajo de investigacion tuvieron como
objetivo de estudio: La determinacion del vinculo del ambiente organizacional y la
satisfaccion en el trabajo. Asi mismo, usaron en la investigacion, el tipo de muestreo
probalistico con un tamafio de muestra de 137 trabajadores. En la conclusién
llegaron a comprobar la relacién existente entre el clima organizacional y el
desemperio laboral del personal, asi mismo, en la entrevista realizada al personal
encontraron un porcentaje de 31% de regular, y el 12% consideran de bajo nivel
del clima organizacional, con respecto a la entrevista realizado en referencia a la
dimension organizacional, el personal considera que el 28%, es regular, en cuanto
a la cooperacién 37%, estructura y organizacion 31%, asi mimo la transparencia y
equidad obtuvieron el 27%, y finalmente en la dimensién del liderazgo obtuvieron
un 44%,ademas en la conclusion final asevera la existencia la correlacion entre las

variables de clima organizacional y el desempeiio laboral.

En relacién de teorias de clima organizacional se fundamenta en la Teoria de

Likert, al respecto se menciona a Uribe (2015), considera que el concepto clima



organizacional son las condiciones de trabajo, el bienestar y prevencion de
incidentes y accidentes laborales, llegando a considerar que el clima
organizacional y la salud de los trabajadores tienen una relacion de manera
cercana. Asi mismo, considera que son transformaciones que se instauran en el
contexto de espacio y tiempo en los que, el trabajador se desenvuelve e interactta
de manera individual y, o de manera colectiva. Gan ( 2013), tiene por concepto del
clima organizacional, que dentro de una empresa u organizacional establecen un
conjunto de normas, y valores que permiten establecer las actividades diarias en
una empresa, por los cuales, también considera el enfoque en la manera de
acondicionar una solucion a los problemas que se ocasionan, de la misma forma

de la actuacion de probables incidencias.

Al respecto se tiene a Pilligua y Arteaga (2019), quienes expresan que el
clima organizacional se define como la intervencion de algunos factores
considerados criticos dentro de cualquier organizacion, la nocién que los
empleados tienen del entorno en el que trabajan, estara absolutamente
relacionada con la armonia, el equilibrio, el trabajo en equipo y la sinergia general
entre sus empleados, donde de la direccion, esta positiva 0 mala. Resultado final
tendra un impacto en la productividad de la corporacién. Se menciona como

dimensiones a lo siguiente:

Comunicacion, dentro de las organizaciones debe ser a través de un sistema
abierto, de manera que ya no debe estar restringida por la estructura jerarquica de
nivel descendente sino horizontalmente, de esta forma, los empleados
reconoceran los objetivos que se persiguen a través de la agencia, los deseos y
los logros adquiridos. La comunicacion es el arte de influir en las personas, ejercitar
fuerza o credibilidad y, en cierto modo, tener autoridad para orientar. La persona
gue es buena comunicadora, cumple con el rasgo de carismatico, se acerca a los

demas y les hace alternar sus mentes (Sotelo y Figueroa, 2017).

Colaboracion, en este factor se evalla el grado de madurez, el aprecio, la
forma de hablar, el diploma de colaboracién y compafierismo actual y la confianza,

siendo factores que suman importancia en un buen entorno pictérico, que tiene



como resultado final, la calidad de miembros humanos en la empresa comercial,

para ser percibidos por medio de los clientes (Brito et al., 2020).

El liderazgo, tiene sus teorias o técnicas, algunas muy singulares, pero en el
fondo son una metamorfosis para la corporacion o empresa; La gestion en si
misma implica el personal que dirige y las personas que tienen funciones en cada
area. Desde el nivel de gestion, se pueden lograr resultados precisos en un corto
periodo de tiempo. Se identifica la singularidad en cada personaje, para que no
tenga que haber gente preocupada por su faceta, que lo hagan quedar bien como
favorito (Charry, 2018).

Carrera profesional, esta relacionado con el nivel de preparacion académica,
habilidades y destrezas que tienen las personas para elegir un proceso de
merchandising, el cual repercute en mejores condiciones de vida, consuelo,
sueldos plenos y puestos acordes con el desempefo general, o que puede
ponderarse en la evaluacion del desempefio general de la tarea. Al vender el
desarrollo de una profesion experta, la organizacion tiene varios objetivos, entre
ellos: conferir mayor ilustracion y capacidad a su capacidad humana para cubrir
espacios de manera que esté disponible a mediano o largo plazo; crear una soélida
comunicacién interna; y, programar la mejora de la profesion de experto en la

planificacion anual (Olivera et al., 2021).

La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generalizadas del hombre
o la mujer hacia su trabajo. Probablemente, el trabajador que se muestre en un
ambiente agradable dentro de la organizacion, cuyos gerentes comprendan su
pintura y lo inspiren a seguir superandose a través de promociones o diferentes
formas de motivacién, generard placer personal (Gonzéles et al., 2020). El placer
laboral, entonces, es un tema candente dentro de las empresas, los trabajadores
ya no lo expresan abiertamente, mientras no estan contentos o si lo hacen,
empiezan a disminuir su productividad, por lo que argumentan que Los gerentes
deben vender un sano noviazgo entre la administracién y su gente, satisfaciendo

a ambas partes, siendo un asunto ganar-ganar (Barria et al., 2021).

Condiciones fisicas, en relacion a este factor, los ambientes, luces, reduccion

de ruido, herramientas y equipos para los empleados han sido factores gigantes



(situaciones corporales), y que toda empresa debe ofrecer a sus empleados para
llevarlos a una mayor productividad. Por lo tanto, en grupos, los gerentes deben
tomar las decisiones adecuadas, lo que genera un excelente entorno de trabajo
(Iglesias et al., 2021).

Para Rodriguez (2016), el clima organizacional necesita de manera directa
de una buen clima en una empresa u organizacion, de ello dependera la influencia
del clima organizacional sobre la motivacion de los integrantes de las entidades,
asi mismo, también, tendra una influencia de los mismos. Para Parra y Duran
(2018), el buen ambiente laboral, da estabilidad requerida para que los
colaboradores lleguen a fortalecerse en actos que les permitan desarrollarse e
integrarse dentro una organizacion, por tal motivo se estudia las causas que lo
determinen y faciliten conocer el clima laboral actual, también, les admite ocasionar
recomendaciones, para la mejora del mismo caso de presentarse en condiciones
no aceptables el desenvolvimiento de los trabajadores, o caso contrario el buen

fortalecimiento del ambiente laboral ya existente.

Lemmergaar (2017), menciona que en el clima organizacional existe una
relacion estrecho entre los integrantes de una organizacion y la propia entidad,
ademas, menciona que engloba un conjunto relativo de conductas que contribuyen

en las orientaciones de gran valor para la organizacion.

A su vez lIglesias et al (2020), en el estudio realizado sobre el clima
organizacional concluyen que es muy importante y efectiva una gestién sobre el
clima organizacional también, certifica que una buena gestion sobre el clima
organizacional influye de manera satisfactorio para los integrantes de una empresa
u organizacion. Para Zeta et al. (2021), en su investigacion logro establecer el
vinculo entre el clima organizacional y el liderazgo con la satisfaccion laboral

dentro de una institucion educativa.

En cuanto a teoria relacionados de desempefio laboral, Robbin y Judge
(2012), mencionan que son factores de procedimiento que asumen los
trabajadores en la adquisicion de objetivos en tiempos determinados que dispone
una empresa u organizacion, donde demuestran las cualidades vy

desenvolvimiento de su puesto de trabajo, ademas mencionan que la teoria de
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expectativa ayudaria a demostrar que la gran mayoria de los colaboradores no
estan motivados por sus esfuerzo en el trabajo, es por eso que solo realizan

esfuerzos minimos necesarios para mantener su puesto de trabajo.

Para Lépez et al., (2021), el desempefio laboral es una forma de que los
colaboradores realizan un esfuerzo en laborar de una manera eficaz y eficiente
para alcanzar los objetivos de una empresa u organizacion. Massiel et al., (2009),
a la evaluaciéon del desempefio laboral lo considera como técnicas de nivel
estructural sistematico que permite medir e influenciar sobre las caracteristicas,
conductas y el rendimiento enlazados con el desempefio en el trabajo, asi como
la magnitud de ausentismo, con la finalidad de demostrar en qué nivel productivo
se encuentra el trabajador, ademas, si podra aumentar su productividad en el
futuro, que admite establecer nuevas politicas de reconocimiento, mejora en la
productividad, que ayude a tomar buenas decisiones en el ascenso de un
colaborador, comprende al analisis de volver a capacitar, determinar fallas en el
disefio de los establecimientos y ayuda a visualizar la existencia de faltas o

problemas personales que influye en el desempefio del puesto.

Para la seleccion de las dimensiones del desempefio laboral se tiene a lo
expuesto por Sanchez (2020), quien propone que para realizar la evaluacién a
los trabajadores en una empresa se debe considerar a evaluacién de
competencias laborales, efectividad laboral, comportamiento laboral y el

compromiso con el trabajo, mencionado lo siguiente:

Competencias laborales, se basa a la orientacion de resultados del
trabajador, relacionado con la iniciativa que presente con el desarrollo de sus
funciones, junto a ello la identificacién con la entidad y la orientacion al cliente

gue presente (Pashanasi et al., 2021).

Efectividad laboral, se basa en el cumplimiento de los objetivos, alineado a
la eficiencia y efectividad que presente en la empresa para el uso de los recursos
y las relaciones con sus comparieros de trabajo. Esta destinado a evaluar el nivel
de productividad de los comerciantes a través de la observacion directa y la

corroboracion de las estadisticas comerciales. Para la elaboracion de esta
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edicién se ha tenido en cuenta que el éxito de los objetivos comerciales supone

un gran impacto en los resultados de la agencia (Rodriguez y Lechuga, 2019).

Comportamiento laboral, se espera que la conducta de los empleados esté
en armonia con el proyecto, vision y valores de la empresa empresarial, en esta
experiencia las agencias o0 agencias tienen opcion por unos comportamientos los
cuales pueden estar a la vez relacionados con el éxito de las metas empresariales
que estan relacionados con los valores montados en la empresa. De alli surgen
los items de esta fase, que persigue evaluar el grado de adecuacién que tienen
los comportamientos de cada trabajador con los comportamientos adecuados

gue todo emprendimiento empresarial promueve (Aldaz et al., 2022).

Compromiso con el trabajo, los indicadores de dedicacion han sido
decididos en base totalmente a los comportamientos que dan cuenta de la
satisfaccion laboral que pueden mostrar los trabajadores respecto al desempefio
integral en sus funciones, la experiencia de pertenencia y sintonia que tiene el
trabajador con la empresa, su permanencia en el empleador, tareas de
autodesarrollo e indicaciones realizadas por el empleado sobre la empresa junto
con sus amigos (Agui, 2019).

Chiavenato (2015), dice que el desempefio laboral se refiere a las
actividades que se presentan en las siguientes magnitudes: a). Recompensas.
Esta relacionada de manera directa con diferentes factores personales que
buscan un beneficio por parte de la empresa, los cuales han sido tomados como
indicadores; los reconocimientos al trabajador, satisfaccion al realizar el trabajo y
obtener incentivos b) retroalimentacion: el personal detalla las percepciones
encontradas en las actividades realizadas, y segun estas percepciones el
colaborador podra mejorar sus actitudes y competencias. C) desarrollo: segun
las evaluaciones que tenga el personal, permitira obtener conocimientos que
fortalezcan su desenvolvimiento en su puesto de trabajo d) relaciones: se
determina el nivel del vinculo que existe en cada trabajador con la parte
administrativa, gerencia y entre compafieros de trabajo. €) percepcion: en esta
parte se realiza una evaluacion del personal para conocer qué piensa de sus

compafieros o de qué manera lo conoce, esto nos permitira tener una informacién
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mas amplia de cada trabajador. f) potencial del desarrollo: entrega resultados
para la empresa en relacion al potencial que tiene el personal y los aportes que
puede proporcionar, de modo que se puede definir programas, sus acciones,

para asi mejorar sus carreras y acciones con el trabajo.

Chiang et al.,(2018), en la investigacion realizado sobre el analisis de la
relacion del desempefio laboral con satisfaccion laboral, llegaron a una
conclusién que la percepcion del desempefio laboral esta sobre la media, es decir
que no hay puntos bajos del desempefio laboral, de tal manera que coinciden los
dos géneros en mantener el buen trato con los integrantes de la entidad que
permitan alimentar buena calidad de del ambiente laboral. Asi mismo con
respecto a la percepcion de la satisfaccion laboral obtuvieron el resultado sobre
la media, es decir que hay una satisfaccion laboral, y al realizar una comparacién
de los dos géneros determinaron que coinciden en obtener una mayor
satisfaccion los colaboradores que trabajan con la de la directiva de la empresa,

adquiriendo algunos reconocimientos que se les entrega.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio presentd particularidades alineadas al método cientifico,
considerandose como un estudio de tipo bésica, enfocAndose en reunir la
informacion tedrica necesaria que permitieron realizar el analisis necesario de las
variables y por medio de los resultados que se presenten dar a conocer las
causantes de una problematica, permitiendo realizar recomendaciones que

permitan mitigar los sucesos negativos ocurridos (Carhuancho et al., 2019).

El estudio se consider6 de enfoque cuantitativa, basado en un analisis
numérico por medio de técnicas estadisticas que permitieron dar a conocer cémo
se presenta la percepcion de las variables (Tamara et al., 2017). Asi mismo se

consideré dentro del paradigma positivista, por presentar los resultados numéricos.

El disefio se consideré como no experimental, porque durante el desarrollo
que presente el estudio se analizan a las variables clima organizacional y
desemperio laboral, por medio de instrumentos y no se realizd intervencion a las
variables, para ello se realiza un diagnostico por medio de la observacion directa
(Sanchez et al., 2018).

El nivel que presenta el estudio es correlacional, basado en un analisis
estadistico para analizar el nivel de relacion que se presentan entre las variables
por medio de la percepcidon de los sujetos que conformen la muestra de estudio
(Paramo, 2018).

De acuerdo al alcance temporal que presenta es transversal, enfocado en
realizar la recoleccién de datos en un solo momento que se establece entre los

sujetos que conforman la muestra y el investigador (Jiménez, 2020).
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Figura 1. Esquema del disefio correlacional

O

02
Donde:
M: muestra
O1: Clima organizacional
O2: Desempeiio de los trabajadores

R: Relacion de las variables

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable X: Clima organizacional

En cuanto a la definicién conceptual que se presenta, se refiere Calizaya et
al. (2021), como la percepcion que presentan los trabajadores del entorno de
trabajo, basado en las politicas institucionales, las relaciones con el resto de
personal y la carga laboral. Referente a la definicién operacional se refiere al
contexto laboral en la empresa analizado por medio de un instrumento en las
dimensiones de: Comunicacién, colaboracion, liderazgo, carrera profesional,
satisfaccion y condiciones fisicas, lo mencionado seréa evaluado por medio de

una escala ordinal.
Variable Y: Desemperfio de los trabajadores

En cuanto a la definicibn conceptual que se presenta, se refiere Sanchez
(2020), al comportamiento que presenta el trabajador, referente al cumplimiento de
las metas institucionales, para ello se basa en las politicas de la institucion y la
evaluacion de su rendimiento que se realiza. Referente a la definicion operacional
se refiere al cumplimiento de las funciones que debe realizar el trabajador, en el

caso del estudio se analiza en las dimensiones de competencia laboral, luego
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se presenta a la efectividad laboral, seguido de comportamientos laborales y
compromiso con el trabajo, analizado por medio de la aplicacion de un

instrumento y una escala ordinal.
3.3.Poblacién, muestray muestreo

El lugar de estudio fue en la compafia Pesquera del pacifico centro SA.,
donde existe una poblacion de 60 trabajadores, de los cuales 42 son obreros y 18
son administrativos. Segun, Arias et al., (2016), manifiesta que la poblacién en una
investigacién es un conglomerado de casos, determinado, restringido y asequible
gue fue parte del referente de una seleccién de muestra, y que ejecute una sucesiéon
de criterios predeterminados. Es importante esclarecer que cuando se menciona
de poblacién de estudio, la expresion no se refiere exclusivamente a los seres
humanos, que también puede concernir a muestras bioldgicas, animales, objetos,

expedientes, hospitales, organizaciones, familias, etc.

Criterios de inclusiéon: Se consideraron a los trabajadores que presenten una

permanencia mayor a 6 meses en la empresa.

Criterios de exclusion: Se consideraron a los trabajadores con una

permanencia dentro de la empresa menor a 6 meses.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica de la encuesta, Hernandez y Mendoza (2018), consideraron que la
encuesta se basa en realizar el proceso de recojo de datos por medio de su
instrumento y la finalidad es analizar una problematica. En el estudio se considera
la encuesta dentro del enfoque cuantitativo, realizando la obtencion de resultados

estadisticos que permitan analizar la percepcién de los trabajadores.

El instrumento fue el cuestionario, Gallardo (2017), define al cuestionario
dentro del enfoque cuantitativo como un instrumento con opciones cerradas de
categoria politbmica por presentar varias opciones de respuestas, para ello utiliza
a la escala Likert para categorizar las opiniones que proporcionen los sujetos que

conformen la muestra. En el estudio se proponen la elaboracion de dos
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cuestionarios por el investigador, para cada variable con opciones politobmicas de 5

alternativas.

El proceso de validez, Neill y Cortez (2018), definen a la validez de contenido
como el andlisis cualitativo que se realiz6 a un instrumento con la finalidad de
obtener la percepcion de especialistas en la materia que la redacciéon de los items
cumple con los criterios de pertinencia y credibilidad para poder ser aplicado al
estudio. En el desarrollo que presenta el estudio se realiza seleccionando a 3
profesionales con maestria en gestion publica, luego de ello se les entrega la matriz
de validacion para gue realicen la evaluacion de consistencia interna, revisando la
redaccion de las interrogantes propuestas y la relacion que presenten con los
indicadores y las dimensiones, luego de ello se realiza el dictamen si el instrumento

cumple con los parametros necesarios para ser aplicado en el estudio.

El proceso de confiabilidad, Herbas y Rocha (2018), definen a la confiabilidad
como una prueba estadistica que se basa en el andlisis del instrumento, siendo
aceptable cuando el valor de la confiabilidad se acerca a 1. En el estudio se realiz6
una muestra piloto conformada por 15 trabajadores, que no formen parte de la
muestra, pero que se asemejen a las particularidades que presentan, luego de ello
se realiza la tabulacion necesaria para obtener el valor del alfa de Cronbach y

determinar el grado de confiabilidad que presentan los instrumentos.
3.5.Procedimiento

En esta parte el investigador solicita la carta de presentacion a la universidad,
luego de ello se esperé la aceptacion que emita la empresa, cuando se obtenga la
respuesta de la empresa se realizd las coordinaciones necesarias para poder
acceder y realizar el recojo de los datos necesarios que permitieron la
determinacion de la problematica. Las coordinaciones de aplicacion de los
instrumentos se realizaron con el &rea de personal y la disponibilidad que presenten
los trabajadores, para ello se trabajé bajo dos modalidades la primera basada en la
aplicacion de los instrumentos de manera fisica y la segunda por medio de un
formulario de google, cuando se obtengan los resultados de las opiniones se podra
realizar la tabulacion necesaria que permita obtener los resultaos que respondan a

los objetivos.
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3.6.Método de andlisis de datos

Para esta fase el investigador considero el uso de los programas informéaticos
gue se sirvieron de soporte para realizar la tabulacion y la obtencion de los
resultados que permitieron responder a los objetivos del estudio. Dentro de la
primera fase del estudio se realiz6 el analisis descriptivo, para ello se utilizé el
programa Excel 2021, realizando la organizacion de las opiniones de los sujetos
gue conformen la muestra, luego de ello se realiza el calculo de la sumatoria de los
items que permitieron el analisis por medio de la escala ordinal seleccionada,
presentando los resultados en tablas de frecuencia, permitiendo analizar los niveles

presentados.

La segunda fase se realizo con el analisis inferencial, para ello se realiza con
el apoyo del programa SPSS, donde se desarrolld los célculos necesarios para
determinar el nivel de relacién que presenten los objetivos y aplicar el calculo de la
prueba de hipétesis. Como fase inicial se tiene que realizar la prueba de normalidad
de datos para determinar la distribucion que presenta la muestra y seleccionar el

método inferencial mas adecuado para el estudio.
3.7.Aspectos éticos

Es uno del elemento méas importante en el estudio porque el investigador
detalla los criterios adoptados en todo el proceso del estudio segun los criterios
eticos de la UCV, mencionando a lo siguiente: Respeto de la propiedad intelectual,
basada en realizar la citacion necesaria en todo el proceso del estudio, segun las
normas APA para salvaguardar los derechos de autoria, de la misma manera se
aplicé la transparencia porque los datos que se obtengan en el estudio podran ser
publicados y ser evidenciados por las autoridades de la empresa y publico en
general. Se considera al consentimiento informado, realizando una charla
introductoria a los trabajadores sobre la importancia que presenta sus opiniones
para el desarrollo del estudio, luego se entrega los instrumentos para ser aplicados
y e cumple con el aspecto ético del respeto, porque no se interviene en las
opiniones que proporcionen, ademas de no registrar los datos personales,

cumpliendo con el anonimato.
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IV. RESULTADOS

Para desarrollar esta fase del estudio se realiz6 la aplicacion de los
instrumentos a los 60 trabajadores y por medio de los programas del Excel 2021 y
el SPSS se obtuvieron los siguientes resultados:

Analisis descriptivo:
Tabla 1
Nivel del clima organizacional

Dimensiones y Inadecuado  Regular Adecuado Total
variable fi % fi % fi % fi %
Comunicacion 9 15.0% 29 483% 22 36.7% 60 100.0%
Colaboracion 5 8.3% 34 56.7% 21 35.0% 60 100.0%
Liderazgo 4 6.7% 26 43.3% 30 50.0% 60 100.0%
Carrera profesional 9 15.0% 36 60.0% 15 25.0% 60 100.0%

9

7

4

Satisfaccion 15.0% 28 46.7% 23 38.3% 60 100.0%
Condiciones fisicas 11.7% 32 53.3% 21 35.0% 60 100.0%
Clima organizacional 6.7% 33 55.0% 23 38.3% 60 100.0%

Nota. Para la dimension comunicacion, que el 15.0% de los encuestados considera
gue es inadecuado, luego de lo mencionado se ha mostrado que el 48.3% opina
gue es regular, de ello se tiene que el 37.0% lo ha evaluado como adecuado. Para
la dimensién colaboracién se ha dado a conocer que el 8.3% opina que es
inadecuado, seguido de ello se tiene que el 566.7% lo interpretan como regular,
ademas de ello se tiene que el 36.7% lo analiza como adecuado. Para la dimension
liderazgo, se hadado a conocer que el 6.7% lo han interpretado como inadecuado,
luego de ello se ha mostrado que el 43.3% lo ha considerado como regular, ademas
de ello se tiene que el 50.0% lo ha interpretado como adecuado. Para la dimension
carrera profesional, se ha podido notar que el 15.0% considera que es inadecuado,
luego se ha mostrado que el 60.0% lo analizan como regular, finalmente se tiene
gue el 25.0% lo interpretan como adecuado. Para la dimensién satisfaccion se ha
dado a notar que el 15.0% opinaron que es inadecuada, luego se tiene que el 46.7%
lo encuentran como regular, ademas de ello se tiene que el 38.3% opinaron que es
adecuado. Para la dimension condiciones fisicas se ha dado a mostrar que el 11.7%
opinaron que es inadecuada, luego se tiene que el 53.3% lo interpretan como
regular, por ultimo, se tiene que el 35.0% lo interpretan como adecuada. Para la
variable clima organizacional el 6.7% es inadecuado, seguido de ello se tiene que

el 55.0% opinaron que es regular y el 38.3% interpretan que es adecuado.
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Tabla 2

Nivel de desempefio laboral

Dimensiones y Deficiente Regular Eficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %
Competencia Laboral 4 6.7% 16 26.7% 40 66.7% 60 100.0%
Efectividad laboral 9 150% 35 58.3% 16 26.7% 60 100.0%
Comportamiento 4 67% 20 333% 36 60.0% 60 100.0%
laboral

Compromiso con el 5 5500 18 3000 39 65.0% 60 100.0%
trabajo

Desempefio laboral 3 50% 27 45.0% 30 50.0% 60 100.0%

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar
para la dimension competencia laboral, que el 6.7% de los encuestados considera
gue es deficiente, luego de lo mencionado se tiene que el 26.7% han dado su
opinion que es regular, seguido de ello se tiene que el 66.7% lo evalian como
eficiente. Cuando se presenta las valoraciones registradas para la efectividad
laboral se tiene que el 15.0% dieron a conocer que es deficiente, seguido de ello se
tiene que el 58.3% lo evalian como regular, ademas de ello se tiene que el 26.7%
dieron a conocer que es eficiente. Luego se ha mostrado el analisis desarrollado
para el comportamiento laboral, encontrando que el 6.7% opinaron que es
deficiente, seguido de lo mencionado se tiene que el 33.3% dieron a conocer que
es regular, con ello se ha mostrado que el 60.0% lo analizan como eficiente. Con
ello se presenta el andlisis registrado para la dimensién compromiso con el trabajo,
dando a conocer que el 5.0% lo analizan como deficiente, seguido se hadado a
conocer que el 30.0% opinaron que es regular, ademas de ello se tiene que el
65.0% es eficiente. Finalmente se tiene el detalle de los niveles alcanzados para la
variable desempefio laboral, mostrando que el 5.0% opinaron que es deficiente,
luego se tiene que el 45.0% es regular, finalmente se tiene que el 50.0% es

eficiente.
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Andlisis inferencial:

Tabla 3

Relacion entre clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de la

Compafia Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022

Clima Desempeiio
organizacional laboral
Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,656"
S correlacion
= Sig. (bilateral) . ,000
g N 60 60
ﬂ Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,656™ 1,000
_8 correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar
un nivel de relacién de 0.656 entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores que
involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador favorecen

al desarrollo de su desempefio dentro de la empresa.

Por otro lado, al realizar la comprobacién de la hipotesis se analiza el valor de la
significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado
por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para

afirmar el cumplimiento de la hipotesis, por lo tanto, se rechaza a la hip6tesis nula.
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Tabla 4

Relacion entre el clima organizacional y las competencias laborales

Clima
organizacion Competenci
al a Laboral
Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,534™
8 correlacion
= Sig. (bilateral) . 000
8 N 60 60
ﬁ Competencia Laboral Coeficiente de ,534" 1,000
-8 correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar
un nivel de relacion de 0.534 entre el clima organizacional y la competencia laboral,
el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores que
involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador favorecen

al desarrollo de las competencias que presentan los trabajadores dentro de la
empresa.

Por otro lado, al realizar la comprobacién de la hipétesis se analiza el valor de la
significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado
por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para

afirmar el cumplimiento de la hipétesis, por lo tanto, se rechaza a la hipétesis nula.
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Tabla 4

Relacion entre el clima organizacional y la efectividad laboral

Clima
organizacion Efectividad
al laboral
Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,596™
@ correlacion
= Sig. (bilateral) . 000
2 N 60 60
ﬁ Efectividad laboral Coeficiente de ,596™ 1,000
2 correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar
un nivel de relacion de 0.596 entre el clima organizacional y la efectividad laboral,
el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores que
involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador

favorecen al desarrollo de la efectividad que presentan los trabajadores dentro de

la empresa.

Por otro lado, al realizar la comprobacion de la hipétesis se analiza el valor de la
significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado
por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para

afirmar el cumplimiento de la hipétesis, por lo tanto, se rechaza a la hipétesis nula.
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Tabla b

Relacion entre el clima organizacional y el comportamiento laboral

Clima Comportami
organizacional ento laboral
Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,478™
T correlacion
= Sig. (bilateral) . 000
2 N 60 60
ﬁ Comportamiento Coeficiente de 478" 1,000
-8 laboral correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar
un nivel de relacion de 0.478 entre el clima organizacional y el comportamiento
laboral, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores
que involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador

favorecen al desarrollo del comportamiento que presentan los trabajadores dentro

de la empresa.

Por otro lado, al realizar la comprobacién de la hip6tesis se analiza el valor de la
significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado
por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para

afirmar el cumplimiento de la hipoétesis, por lo tanto, se rechaza a la hipétesis nula.

24



Tabla 6

Relacion entre el clima organizacional y el compromiso con el trabajo

Compromiso
Clima con el
organizacional trabajo
Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,568™
S correlacion
= Sig. (bilateral) . 000
g N 60 60
ﬂ Compromiso con el  Coeficiente de ,568™ 1,000
‘; trabajo correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar
un nivel de relacion de 0.568 entre el clima organizacional y el compromiso con el
trabajo, el cual se interpreta como positiva 0 directa, reflejando que los factores
gue involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador

favorecen el compromiso con el trabajo que presentan los trabajadores dentro de

la empresa.

Por otro lado, al realizar la comprobacién de la hipotesis se analiza el valor de la
significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado
por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para

afirmar el cumplimiento de la hipotesis, por lo tanto, se rechaza a la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los calculos realizados para responder al objetivo general que se
basa en determinar la relacion entre clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores de la Compafia Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022,
luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar un
nivel de relacion de 0.656 entre el clima organizacional y el desempefio laboral, el
cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores que
involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador
favorecen al desarrollo de su desempefio dentro de la empresa. Por otro lado, al
realizar la comprobacion de la hipotesis se analiza el valor de la significancia
obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado por debajo del
margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para afirmar el
cumplimiento de la hipétesis, por lo tanto, se rechaza a la hipétesis nula.

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por
Mendoza (2021), desarrollo un estudio que se basa en analizar cobmo se presenta
el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una
empresa de Lima, para ello se desarrollé bajo lo descrito en los estudios no
experimentales, logrando alcanzar la conclusion: Se ha demostrado que existe
relacion significativa (Rho=0.826; sig. = 0.000), con ello se demostro la hipétesis
propuesta por el investigador y procedié a desarrollar el rechazo de la hipotesis
nula, afirmando que las costumbres y habitos que se presentan en la empresa son
determinantes para evidenciar su desempefio laboral. De la misma manera lo
descrito por Goicochea (2018), en el presente trabajo de investigacién concluyo:
la confirmacion de la existencia de una problematica del clima organizacional, y
por ende la influencia del desempefio laboral de los colaboradores, por otra parte,
constata que los colaboradores no reciben reconocimientos por todo el esfuerzo
gue realizan los trabajadores, asi mismo, certifica que no hay una buena

comunicacioén al interior de la organizacion.

A su vez lIglesias et al (2020), en el estudio realizado sobre el clima
organizacional concluyen que es muy importante y efectiva una gestion sobre el

clima organizacional también, certifica que una buena gestién sobre el clima
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organizacional influye de manera satisfactorio para los integrantes de una empresa
u organizacion. Para Zeta et al. (2021), en su investigacion logro establecer el
vinculo entre el clima organizacional y el liderazgo con la satisfaccion laboral

dentro de una institucién educativa.

De acuerdo a los calculos realizados para responder al objetivo especifico 1
basado en identificar el nivel del clima organizacional de la Compafia Pesquera
Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, luego de analizar las opiniones de los
trabajadores se ha logrado evidenciar para la dimensién comunicacion, que el
15.0% de los encuestados considera que es inadecuado, luego de lo mencionado
se ha mostrado que el 48.3% opina que es regular, de ello se tiene que el 37.0%
lo ha evaluado como adecuado. Cuando se analizo las valoraciones encontradas
para la dimensién colaboracion se ha dado a conocer que el 8.3% opina que es
inadecuado, seguido de ello se tiene que el 56.7% lo interpretan como regular,
ademas de ello se tiene que el 36.7% lo analiza como adecuado. De acuerdo a lo
registrado para la dimension liderazgo, se hadado a conocer que el 6.7% lo han
interpretado como inadecuado, luego de ello se ha mostrado que el 43.3% lo ha
considerado como regular, ademas de ello se tiene que el 50.0% lo ha interpretado
como adecuado. Cuando se realiz6 la presentacion de los resultados alcanzados
para la dimension carrera profesional, se ha podido notar que el 15.0% considera
gue es inadecuado, luego se ha mostrado que el 60.0% lo analizan como regular,
finalmente se tiene que el 25.0% lo interpretan como adecuado. Cuando se detalla
los resultados de la dimension satisfaccion se ha dado a notar que el 15.0%
opinaron que es inadecuada, luego se tiene que el 46.7% lo encuentran como
regular, ademas de ello se tiene que el 38.3% opinaron que es adecuado. Cuando
se realiza la descripcion de la dimension condiciones fisicas se ha dado a mostrar
que el 11.7% opinaron que es inadecuada, luego se tiene que el 53.3% lo
interpretan como regular, por ultimo, se tiene que el 35.0% lo interpretan como
adecuada. Cuando se dio a conocer los niveles alcanzados para la variable clima
organizacional se ha dado a conocer que el 6.7% es inadecuado, seguido de ello
se tiene que el 55.0% opinaron que es regular y el 38.3% interpretan que es

adecuado.
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Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por Lopez y
Rojo (2018), En la conclusion llegaron a comprobar la relacion existente entre el
clima organizacional y el desempeiio laboral del personal, asi mismo, en la
entrevista realizada al personal encontraron un porcentaje de 31% de regular, y el
12% consideran de bajo nivel del clima organizacional, con respecto a la entrevista
realizado en referencia a la dimension organizacional, el personal considera que el
28%, es regular, en cuanto a la cooperacion 37%, estructura y organizacion 31%,
asi mimo la transparencia y equidad obtuvieron el 27%, y finalmente en la
dimensién del liderazgo obtuvieron un 44%,ademas en la conclusion final asevera
la existencia la correlacion entre las variables de clima organizacional y el

desemperio laboral.

Uribe (2015), considera que el concepto clima organizacional son las
condiciones de trabajo, el bienestar y prevencién de incidentes y accidentes
laborales, llegando a considerar que el clima organizacional y la salud de los
trabajadores tienen una relacion de manera cercana. Asi mismo, considera que
son transformaciones que se instauran en el contexto de espacio y tiempo en los
gue, el trabajador se desenvuelve e interactia de manera individual y, o de manera

colectiva.

De acuerdo a los calculos realizados para responder al objetivo especifico 2
basado en identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la
Compafiia Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, Luego de analizar las
opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar para la dimension
competencia laboral, que el 6.7% de los encuestados considera que es deficiente,
luego de lo mencionado se tiene que el 26.7% han dado su opinién que es regular,
seguido de ello se tiene que el 66.7% lo evalian como eficiente. Cuando se
presenta las valoraciones registradas para la efectividad laboral se tiene que el
15.0% dieron a conocer gue es deficiente, seguido de ello se tiene que el 58.3% lo
evalian como regular, ademas de ello se tiene que el 26.7% dieron a conocer que
es eficiente. Luego se ha mostrado el analisis desarrollado para el comportamiento
laboral, encontrando que el 6.7% opinaron que es deficiente, seguido de lo
mencionado se tiene que el 33.3% dieron a conocer que es regular, con ello se ha

mostrado que el 60.0% lo analizan como eficiente. Con ello se presenta el analisis
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registrado para la dimensién compromiso con el trabajo, dando a conocer que el
5.0% lo analizan como deficiente, seguido se hadado a conocer que el 30.0%
opinaron que es regular, ademas de ello se tiene que el 65.0% es eficiente.
Finalmente se tiene el detalle de los niveles alcanzados para la variable desempefio
laboral, mostrando que el 5.0% opinaron que es deficiente, luego se tiene que el

45.0% es regular, finalmente se tiene que el 50.0% es eficiente.

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por Torres
(2019), el presente estudio realizado Torres, concluyé que: el ambiente
organizacional y el desempefio laboral tienen una relacion significativa para un
buen clima laboral y por ende aumentar el nivel del desempefio laboral, ademas,
determind la dimension de la estructura, comportamiento y las relaciones
interpersonales que son muy significativos para un buen clima organizacional y el

desempeiio laboral.

Massiel et al., (2009), a la evaluacién del desempefio laboral o considera
como técnicas de nivel estructural sistematico que permite medir e influenciar
sobre las caracteristicas, conductas y el rendimiento enlazados con el
desempefio en el trabajo, asi como la magnitud de ausentismo, con la finalidad
de demostrar en qué nivel productivo se encuentra el trabajador, ademas, si
podra aumentar su productividad en el futuro, que admite establecer nuevas
politicas de reconocimiento, mejora en la productividad, que ayude a tomar
buenas decisiones en el ascenso de un colaborador, comprende al andlisis de
volver a capacitar, determinar fallas en el disefio de los establecimientos y ayuda
a visualizar la existencia de faltas o problemas personales que influye en el

desemperio del puesto.

De acuerdo a los calculos realizados para responder al objetivo especifico 3
basado en establecer el nivel de relacién entre el clima organizacional y las
competencias laborales, Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha
logrado evidenciar un nivel de relacién de 0.534 entre el clima organizacional y la
competencia laboral, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que
los factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional del

trabajador favorecen al desarrollo de las competencias que presentan los
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trabajadores dentro de la empresa. Por otro lado, al realizar la comprobacion de la
hipotesis se analiza el valor de la significancia obtenida, mostrando que el valor
alcanzado es sig.=0.000, situado por debajo del margen 0.01, con lo cual se
considera sustento considerable para afirmar el cumplimiento de la hipétesis, por
lo tanto, se rechaza a la hip6tesis nula.

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por Pastor
(2018), concluy6 que existe la relacion de clima organizacional y el desempeiio
laboral de los colaboradores (Rho = 0.671; sig. = 0.000), ademas, llegd a una
conclusién de la existencia directa de la realizacion personal, involucramiento
laboral, supervision y comunicaciéon con del desempefio laboral. Dentro de la

organizacion.

Pilligua y Arteaga (2019), quienes expresan que el clima organizacional se
define como la intervencion de algunos factores considerados criticos dentro de
cualquier organizacion, la nocién que los empleados tienen del entorno en el que
trabajan, estara absolutamente relacionada con la armonia, el equilibrio, el trabajo
en equipo y la sinergia general entre sus empleados, donde de la direccion, esta
positiva 0 mala. Resultado final tendr4 un impacto en la productividad de la

corporacion.

De acuerdo a los calculos realizados para responder al objetivo especifico 4
basado en establecer el nivel de relacién entre el clima organizacional y la
efectividad laboral, luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha
logrado evidenciar un nivel de relacion de 0.596 entre el clima organizacional y la
efectividad laboral, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los
factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional del
trabajador favorecen al desarrollo de la efectividad que presentan los trabajadores
dentro de la empresa. Por otro lado, al realizar la comprobacién de la hipotesis se
analiza el valor de la significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es
sig.=0.000, situado por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento
considerable para afirmar el cumplimiento de la hipétesis, por lo tanto, se rechaza

a la hipaotesis nula.
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Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por Solano
(2017), con el desarrollo de su estudio que se basa en analizar el clima
organizacional y el desempefio laboral en una empresa privada, para ello se baso
en el desarrollo del disefio no experimental, realizando andlisis de datos en un solo
momento, permitiendo concluir: Se ha demostrado que existe relacion significativa
entre los elementos seleccionados con un valor de Rho = 0.675; sig. = 0.000, con
ello se ha logrado rechazar la hipétesis nula, demostrando que los factores que
favorecen al clima organizacional son fundamentales para que se mejore el

desempefio laboral.

Ademas Zans (2017), realizé una investigacion que tuvo como objetivo
principal el analisis del clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos y docentes, por lo cual tuvo un tipo de
muestreo de no pirobalistica, para ello tom6 en consideracion a 9 colaboradores
con cargos de principales de gestores. En consecuencia, en su trabajo de
investigacién concluyo que el liderazgo es poco practicado en el buen uso del clima
organizacional en el trabajo en equipo, también considera que los colaboradores y
profesores incidirian con el mejoramiento del clima organizacional de una marera
positiva en el buen desenvolvimiento de sus funciones y las relaciones

interpersonales de los trabajadores.

El placer laboral, entonces, es un tema candente dentro de las empresas, los
trabajadores ya no lo expresan abiertamente, mientras no estan contentos o si lo
hacen, empiezan a disminuir su productividad, por lo que argumentan que Los
gerentes deben vender un sano noviazgo entre la administracion y su gente,

satisfaciendo a ambas partes, siendo un asunto ganar-ganar (Barria et al., 2021).

De acuerdo a los calculos realizados para responder al objetivo especifico 5
basado en establecer el nivel de relacion entre el clima organizacional y el
comportamiento laboral, luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha
logrado evidenciar un nivel de relacién de 0.478 entre el clima organizacional y el
comportamiento laboral, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando
gue los factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional

del trabajador favorecen al desarrollo del comportamiento que presentan los
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trabajadores dentro de la empresa. Por otro lado, al realizar la comprobacion de la
hipotesis se analiza el valor de la significancia obtenida, mostrando que el valor
alcanzado es sig.=0.000, situado por debajo del margen 0.01, con lo cual se
considera sustento considerable para afirmar el cumplimiento de la hipétesis, por
lo tanto, se rechaza a la hip6tesis nula.

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por
Romero (2022), llegando a concluir: Se ha demostrado la presencia de una
relacion de Rho =0.917 con un valor de significancia de 0.000, quedando
confirmada la hipétesis del estudio y se logré rechazar a la hipotesis nula,
afirmando que los factores que perjudican al clima organizacional afectan de

manera negativa al desempefio laboral.

Rodriguez ( 2020), elabor6 una investigacion donde tuvo como objetivo de
estudio la identificacion del ambiente organizacional y liderazgo en el colegio de
bachilleres de la ciudad de Morelos, con la aplicacion de la teoria de Likert para el
diagnéstico y propuesta de una mejora, por lo cual utilizo el tipo de muestra no
probalistico con un tamafo de muestra de 2 planteles educativos. De tal manera
Rodriguez, concluye en su investigacion: que el estudio realizado del clima
organizacional y Liderazgo son muy importantes para lograr conocer el diagnostico
exacto en cuanto a la realidad de los planteles educativos, ademas concluye que
se logro identificar el clima organizacional y el tipo de liderazgo en el plantel de

Bachilleres, y estableciendo la relacion entre el climay el liderazgo organizacional.

Chiang et al.,(2018), en la investigacion realizado sobre el andlisis de la
relacion del desempefio laboral con satisfaccion laboral, llegaron a una
conclusién que la percepcion del desemperio laboral esta sobre la media, es decir
gue no hay puntos bajos del desemperio laboral, de tal manera que coinciden los
dos géneros en mantener el buen trato con los integrantes de la entidad que
permitan alimentar buena calidad de del ambiente laboral. Asi mismo con
respecto a la percepcion de la satisfaccion laboral obtuvieron el resultado sobre
la media, es decir que hay una satisfaccion laboral, y al realizar una comparacion

de los dos géneros determinaron que coinciden en obtener una mayor
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satisfaccion los colaboradores que trabajan con la de la directiva de la empresa,

adquiriendo algunos reconocimientos que se les entrega.

De acuerdo a los calculos realizados para responder al objetivo especifico 6
basado en establecer el nivel de relacion entre el clima organizacional y el
compromiso con el trabajo de la Compafiia Pesquera del Pacifico Centro SA.,
Chimbote, 2022, luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado
evidenciar un nivel de relacion de 0.568 entre el clima organizacional y el
compromiso con el trabajo, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando
que los factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional
del trabajador favorecen el compromiso con el trabajo que presentan los
trabajadores dentro de la empresa. Por otro lado, al realizar la comprobacion de la
hipétesis se analiza el valor de la significancia obtenida, mostrando que el valor
alcanzado es sig.=0.000, situado por debajo del margen 0.01, con lo cual se
considera sustento considerable para afirmar el cumplimiento de la hipétesis, por

lo tanto, se rechaza a la hipotesis nula.

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por
Goicochea (2018), en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal de
estudio la identificacion del vinculo del clima organizacional con respecto al
desemperio laboral de los trabajadores del area de Recursos Humanos, asi mismo
para el presente estudio utilizo el tipo de muestreo probalistico, de técnica aleatorio
simple, con un tamafio de muestra de 62 colaboradores, ademas, en el presente
trabajo de investigacion concluyd: la confirmacion de la existencia de una
problematica del clima organizacional, y por ende la influencia del desempefio
laboral de los colaboradores, por otra parte, constata que los colaboradores no
reciben reconocimientos por todo el esfuerzo que realizan los trabajadores, asi

mismo, certifica que no hay una buena comunicacién al interior de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determind relacion significativa (Rho = 0.656; sig. = 0.000) entre el
clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de la Compafia
Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, reflejando que los
factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional
del trabajador favorecen al desarrollo de su desempefio dentro de la

empresa. Procediendo con el rechazo de la hipotesis nula.

Segunda: Se registré que el clima organizacional se presentd como regular
reflejando aun se deben aplicar estrategia que permitan fortalecer los
factores intervinientes en el clima como las relaciones entre los
trabajadores y las condiciones que presentan los trabajadores en el

desarrollo de sus funciones.

Tercera: Se mostré que el desempefio laboral se presentdé de manera eficiente, a
pesar que los trabajadores se sienten comprometidos con las metas de la
empresa, aun se requiere que se sigan realizando mejoras en los
procesos que se tiene y incentivar a los trabajadores para motivarlo y

mejorar la percepcion del desempefio que presentan.

Cuarta: Se establecio relacion significativa (Rho = 0.534; sig. = 0.000) entre el clima
organizacional y las competencias laborales, con ello se ha determinado
gue los factores que se encuentran inmersos en el clima organizacional
favorecen a las competencias laborales que puedan presentar los

trabajadores.

Quinta: Se demostré relacién significativa (Rho = 0.596; sig. = 0.000) entre el clima
organizacional y la efectividad laboral, a partir de este analisis se ha
demostrado que la efectividad laboral se ve influenciada por el clima
organizacional que se presenta, mostrado que el ambiente de trabajo,
como conflictos entre los trabajadores son determinantes en la efectividad

laboral que se pueda presentar.

Sexta: Se calculo relacion significativa (Rho = 0.478; sig. = 0.000) entre el clima

organizacional y el comportamiento laboral, con ello se ha dado a conocer
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que el comportamiento laboral que se presenta en la empresa se ve
relacionada por los factores positivos y negativos que se enfocan en el

clima organizacional.

Séptima: Se calculd relacion significativa (Rho = 0.568; sig. = 0.000) entre el clima
organizacional y el compromiso con el trabajo, con ello se ha demostrado
gue el compromiso es uno de los factores que deben desarrollar los
trabajadores y se ve afectada por el clima organizacional y los elementos

negativos que perjudican a los procesos de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los hallazgos presentados en el estudio se proponen las siguientes

recomendaciones que pueden ayudar a mitigar la problematica presentada.

Primera: Al gerente de la empresa proponer actividades de integracion para que se
pueda mejorar el clima organizacional a partir de las buenas préacticas
de convivencia, asi como es actividades recreativas los fines de semana

para integrar a los trabajadores de la empresa.

Segunda: Al gerente establecer recompensas laborales para incrementar el
desempeiio de los trabajadores, con la finalidad de optimizar los
procesos actuales que se cuenta y que se logre las metas establecidas

por la gerencia.

Tercera: Al jefe de recursos humanos realizar capacitaciones relacionadas al
trabajo en equipo para mejorar las relaciones entre los colaboradores de
la empresa y se alcance el clima organizacional esperado por la

gerencia.

Cuarta: Al jefe de personal realizar charlas motivacionales para involucrar a los
trabajadores en los procesos administrativos y se pueda mejorar el
desempefio que presentan en la empresa, favoreciendo a la gestion que

se realiza y sobre todo al cumplimiento de metas.

Quinta: A los jefes de las diferentes areas realizar evaluacion del desemperio a los
trabajadores que tienen a su cargo para conocer el nivel de eficiencia y
compromiso con la empresa y planificar actividades que permitan

fortalecer las competencias que presentan.

Sexta: Al jefe de produccidon supervisar los protocolos de seguridad que deben
presentar los trabajadores para que se sientan comprometidos con los
procesos que se cuenta y perciben que la empresa les brinda todas las

facilidades para desarrollar sus funciones.
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Séptima: A los jefes de area de la empresa evitar los conflictos entre los
compaferos de trabajo para mejorar el clima organizacional que se

percibe en la empresa y favorecer a la gestion esperada.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de operacionalizacion

£ £ ESCALA
VARIABLES DEFINICION DEFINICION <
DE ESTUDIO |  CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES DE |
MEDICION
Valoracion de la normativa
de laempresa
Se refiere al contexto Valoracion de la informacion
Comunicacién | Sobre funciones y procesos
_ laboral en la empresa Valoracion de la informacion
Calizaya et al. (2021), analizado por medio de basica de la empresa
como la percepcion . Valoracion de la situacion
un instrumento en las general de la empresa
gue presentan los g _ q Nivel de colaboracion entre
imensiones e: =
trabajadores del L _ companeros . Ordinal
_ " | Comunicacién, Colaboracion | Valoracion de la calidez
Clima entorno de trabajo, o entre trabajadores Inadecuado
. o colaboracion, liderazgo, Valoracién del ambiente de
organizacional |basado en las politicas . trabai Regular
- carrera profesional, rabajo _ _
institucionales, las _ y Valoracion de la relacion| Adecuado
satisfaccion y con los cargos inmediatos

relaciones con el resto
de personal y la carga

laboral.

condiciones fisicas, lo
mencionado sera

evaluado por medio de

Liderazgo

superiores

Valoracion de las actitudes
de los jefes

Valoraciéon de la gestiéon de
los jefes

una escala ordinal.

Carrera

profesional

Valoracion de la evaluacion
de los trabajadores

Valoracion del proceso de
induccién




Valoracion de la motivacion

al personal
Nivel de suministro de
recursos
Satisfaccion | Valoracion del apoyo de la
empresa
Nivel de identificacion con la
empresa
Valoracion del entorno de
Condiciones trabajo — ——
Valoracién de la ubicacion
fisicas de la oficina

Valoracion de la estructura
de la empresa

Desempefio

laboral

Sanchez (2020), al

comportamiento que
presenta el trabajador,
referente al
cumplimiento de las
metas institucionales,
para ello se basa en las
politicas de la institucion

y la evaluacion de su

Se refiere al
cumplimiento de las
debe

realizar el trabajador, en

funciones que
el caso del estudio se
analiza en las
dimensiones de
competencia laboral,

luego se presenta a la

Valoracion de la orientacion
a los resultados

: Valoracion de la iniciativa
Competencia
del personal
laboral Valoracion  del  espiritu
comercial del personal
Valoracion de la orientaciéon
al cliente
Valoracion del grado de
cumplimiento de los
Efectividad objetivos
Valoracion del cumplimiento
laboral

de objetivos anuales

Valoracion del cumplimiento
de funciones

Ordinal
Deficiente
Regular

Eficiente




rendimiento

realiza.

que

se

efectividad laboral,
de

comportamiento laboral

seguido

y compromiso con el
trabajo, analizado por
medio de la aplicacion
de un instrumento y una

escala ordinal.

Valoracion de los
procedimientos de la
empresa
Valoracioén de la
Comportamientos | predisposicion  con las
laboral funciones
aborales Valoraciéon de la toma de
decisiones
Valoracion de brindar
recomendaciones de
funciones
Valoracion de la

Compromiso con

el trabajo

permanencia laboral

Valoracion de los ascensos
laborales

Valoracion de la capacidad
profesional

Valoracion de las

habilidades en el trabajo




Anexo 02: Cuestionario de clima organizacional

Considerado trabajador, el siguiente cuestionario tiene la intencién de evaluar el
clima organizacional de la entidad. Las opiniones podrian ayudar a optimizar la
gestiéon, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que
conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las alternativas,

poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.

Opciones de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta
DIMENSION 1: Comunicacion 1 2 3 4 5

1. |Em la empresa se difunde de manera

periodica la normativa a los trabajadores.

2. |La empresa cuenta con un manual de
funciones para  todas las areas

administrativas.

3. | Los trabajadores conocer la vision y la misiéon

de la empresa.

4. | Cuando ocurren problemas institucionales la
gerencia da a conocer a los trabajadores para

tener precauciones en los procesos.

DIMENSION 2: Colaboracién 1 2 3 4 5

5. |En la empresa se percibe la presencia del

trabajo en equipo entre los trabajadores.

6. |Cuando un trabajador se retrasa en sus
funciones, sus comparferos le ayudan a

cumplir con sus actividades.

7. | Ud. Prefiere trabajar de forma independiente

0 en equipo




Alguna vez estuviste en desacuerdo con tu
compafiero en como realizar una tarea

asignada

DIMENSION 3: Liderazgo

Existe facilidad de comunicacién con el

gerente de la empresa.

10.

Su jefe inmediato siempre se encuentra

predispuesto a escucharlo.

11.

Considera que su jefe cumple con sus

funciones administrativas

12.

Cuando se realizan modificacion en el area,

el jefe le consulta para conocer su opinion.

DIMENSION 4: Carrera profesional

13.

Su carrera profesional esta acorde con el giro

de negocio de la empresa donde labora.

14.

Existen oportunidades de crecer

profesionalmente dentro de la organizacion.

15.

Siente que puede aportar profesionalmente

en el desarrollo de la empresa.

16.

La empresa le brinda facilidades con el

horario para continuar con estudio superior

17.

La empresa cuenta con politicas de ascensos

y promocién de puestos de trabajo

DIMENSION 5: Satisfaccién

18.

Cuando requiere recursos para desarrollar
sus funciones la empresa le brinda las

facilidades necesarias.

19.

Existen incentivos al personal proactivo

dentro de la organizacion.

20.

Como trabajador se siente identificado con

los objetivos de la empresa




21.

Cuando cumple con una tarea relevante para
la empresa recibe algun reconocimiento

(incentivo, diploma)

DIMENSION 6: Condiciones fisicas

22.

Las condiciones del ambiente donde labora le
permiten desarrollar sus funciones de

manera eficiente.

23.

La ubicacion de su ambiente de trabajo le
permite interactuar con las areas necesarias

para desarrollar sus funciones.

24.

La infraestructura y disefio de la planta le
permite sentirse seguro en el desarrollo de

sus funciones

25.

Se realiza mantenimiento preventivo vy
predictivo a las maquinarias y equipos de

planta.




Cuestionario de desempefio laboral

Considerado trabajador, el siguiente cuestionario tiene la intencién de evaluar el
desempefio laboral de la entidad. Las opiniones podrian ayudar a optimizar la
gestiéon, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que
conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las alternativas,

poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.

Opciones de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta
DIMENSION 1: Competencia laboral 1123 | 4 5

Los trabajadores cumplen con los resultados

gue le asigna la empresa en el tiempo previsto.

Como trabajador sientes que siempre estas

aportando adicional a tus funciones.

Busca constantemente aportar de manera

adicional a las funciones asignadas.

Los trabajadores tienen la capacidad de dar
solucion a los problemas presentados en su

puesto de trabajo.

DIMENSION 2: Efectividad laboral 12| 3| 4 5

La empresa realiza una evaluacion a los

trabajadores en base a cumplimiento de metas

Los trabajadores cumplen las tareas asignadas

en los tiempos establecidos.

Ud. En su area de trabajo nunca es reportado

por incumplimiento de tareas.

Con los recursos entregados por la empresa

Ud. Desempefia las tareas en los tiempos




establecidos y cumple las expectativas de los

supervisores.

DIMENSION 3: Comportamientos laborales

0. Los trabajadores cumplen con los
procedimientos que presenta la empresa para
desarrollar sus funciones.

10. | Como trabajador siempre tiene presente los
lineamientos de la empresa.

11. | Cuando la gerencia toma decisiones sobre
cambios en los procesos, se respeta y se
cumple.

12. | Cuando la gerencia toma decisiones sobre
cambios en los procesos, se respeta y se
cumple.

13. | Se evidencia trabajo en equipo entre las areas
Operativo y administrativas de la empresa.
DIMENSION 4: Compromiso con el trabajo

14. | El trabajador se siente identificado con la
politica de la organizacién

15. |Los trabajadores realizan esfuerzo necesario
para el cumplimiento de sus funciones.

16. | Cuando culminan sus tareas asignadas antes
de tiempo, piden otras tareas.

17. | Ud. Siente que con su esfuerzo se logran los
objetivos de la organizacion.

18. |Ud. Es de los trabajadores que cuida los
recursos de la empresa como si fuera propia.

19. | Ud. Es de los trabajadores que detesta llegar

tarde al trabajo.




Anexo 03: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL
ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Direccion . . . . . . .
N° del ftem DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si | No
1 Directo En la empresa se difunde de manera periddica la normativa X X X
a los trabajadores.
5 Directo La e,mpresa cggnta (?on un manual de funciones para todas X X X
las &reas administrativas.
3 Directo Los trabajadores conocen la visidon y la misiébn de laempresa. | X X X
Cuando ocurren problemas institucionales la gerencia da a
4 Directo conocer a los trabajadores para tener precauciones en los | X X X
procesos.
DIMENSION 2 : Colaboracién Si No Si No Si | No
5 Directo En la empresa' se percibe la presencia del trabajo en equipo X X X
entre los trabajadores.
6 Directo Cuand? un trabajador se retr_asa en sus .fqnuones, sus X X X
compafieros le ayudan a cumplir con sus actividades.
7 Directo Ud. Es de los trabajadores que le gusta trabajar en equipo X X X
8 Directo A!guna vez estuviste en d_esacuerdo con tu compariero en X X X
como realizar una tarea asignada
DIMENSION 3: Liderazgo Si No Si No Si | No




9 Directo Existe facilidad de comunicacién con el gerente de la X X X
empresa.

10 | Directo Su jefe inmediato siempre se encuentra predispuesto a X X X
escucharlo.

11 | Directo Con§|(_jera . que su jefe cumple con sus funciones X X X
administrativas

12 | Directo Cuando se realizan mod|f|.c§,C|on en el area, el jefe le X X X
consulta para conocer su opinién.

DIMENSION 4: Carrera profesional Si No Si No Si No

13 | Directo Su carrera profesional esta acorde con el giro de negocio de X X X
la empresa donde labora.

14 | Directo Existen gportynldades de crecer profesionalmente dentro de X X X
la organizacion.

15 | Directo Siente que puede aportar profesionalmente en el desarrollo X X X
de la empresa.

16 | Directo La fempresa le brllnda fa.C|I|dades con el horario para X X X
continuar con estudio superior

17 | Directo La empresa cuenta.con politicas de ascensos y promocion X X X
de puestos de trabajo

DIMENSION 5: Satisfaccion Si No Si No Si | No

18 Directo Cuando reqwgre recurso.s. para desarrollgr sus funciones la X X X
empresa le brinda las facilidades necesarias.

19 Directo EX|ste_n m}cenuvos al personal proactivo dentro de la X X X
organizacion.

20 Directo Como trabajador se siente identificado con los objetivos de X X X
la empresa

21 Directo Cue_;mdo cEJmpIe con_ uha tar_ea relgvantg para la empresa X X X
recibe algun reconocimiento (incentivo, diploma)

. . . . . . Ambiente Fisico de Area de
DIMENSION 6: Condiciones fisicas Si No Si No Si No

Trabajo




Las condiciones del ambiente donde labora le permiten

22 Directo . .
desarrollar sus funciones de manera eficiente.
23 Directo La ubicacién de su ambiente de trabajo le permite interactuar
con las areas necesarias para desarrollar sus funciones.
: La infraestructura y disefio de la planta le permite sentirse
24 Directo .
seguro en el desarrollo de sus funciones
. Se realiza mantenimiento preventivo y predictivo a las
25 Directo P yp

maquinarias y equipos de planta.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE CLIMA ORGANZIACIONAL
Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Ing. Daniel Marcos Acufa Villanueva

DNI: 41884217

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

Ingeniero Industrial

01 | Maestro en Gestién Publica

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacién)

01 | Inversiones farallon SAC Administrador
02 | Vlacar SAC Control de Calidad
03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Ll_r
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o <:—__L/ .
dimension especifica del constructo

CIP. 285371 30 de junio del 2022

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

N° Z‘;T?g?nn DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Competencia laboral Si No Si | No | Si | No
1 Los trabajadores cumplen con los resultados que le X X X
Directo | asigna la empresa en el tiempo previsto.
mo trabajador sien iempr rtan
5 Directo Cq .o trabajado sg tes que siempre estas aportando » X %
adicional a tus funciones.
3 Directo Busca c.onstante.mente aportar de manera adicional a X X X
las funciones asignadas.
Los trabajadores tienen la capacidad de dar
4 Directo | solucion a los problemas presentados en su puesto | X X X
de trabajo.
DIMENSION 2 : Efectividad laboral Si | No | Si | No | Si | No
La empresa realiza una evaluacion a los trabajadores
5 Directo P o J X X X
en base a cumplimiento de metas
_ Los trabajadores cumplen las tareas asignadas en
6 Directo . . X X X
los tiempos establecidos.
. Ud. En su éarea de trabajo nunca es reportado por
7 Directo . . X X X
incumplimiento de tareas.
Con los recursos entregados por la empresa Ud.
. Desempefia las tareas en los tiempos establecidos
8 Directo . . X X X
y cumple las expectativas de los supervisores.




DIMENSION 3: Comportamientos laborales Si No Si | No | Si | No

09 Directo Los trabajadores cumplen con los proced|m|elntos que X X X
presenta la empresa para desarrollar sus funciones.

10 Directo (?omo . trabajador siempre tiene presente los X N X
lineamientos de la empresa.

ndo | rencia tom ision r mbi n

1" Directo Cuando la gerencia toma decisiones sobre cambios e v x %
los procesos, se respeta y se cumple.

12 Directo Se ev.ldenma t.ra.bajo. en equipo entre las areas X X X
Operativo y administrativas de la empresa.

DIMENSION 4: Compromiso con el trabajo Si | No | Si [ No | Si | No

13 Directo El trat?ajaq,or se siente identificado con la politica de la X X X

organizacion
3 . . .
14 Directo 0s trgbgjadores reallzan'esfuerzo necesario para el X X X
cumplimiento de sus funciones.

15 Directo (.:uando .culmlnan sus tareas asignadas antes de X X X
tiempo, piden otras tareas.

16 Directo uUd. Siente guefon su esfuerzo se logran los objetivos X X X
de la organizacion.

.E los trabajador ida los recur I

17 Directo Ud. Es de los t a?ajado es q.ue cuida los recursos de la v x %
empresa como si fuera propia.

18 Directo Ud. Es de los trabajadores que detesta llegar tarde al X X X

trabajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Ing. Daniel Marcos Acufa Villanueva
DNI: 44199834

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

Ingeniero Industrial

01 | Maestro en Gestién Publica

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Inversiones farallon SAC Administrador

02 | Vlacar SAC Control de Calidad

03

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 30 de junio del 2022

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o /l, >
dimensién especifica del constructo —L .

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es



CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Daniel Marcos Acufia Villanueva con Documento Nacional de Identidad N° 44199834, de profesion Ing. de Sistemas, grado
académico DOCTOR EN EDUCACION, con cédigo de colegiatura 285371, labor que ejerzo actualmente como Administrador
de la empresa Farallén SAC.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el Instrumento denominado Clima
organizacional y evaluacion de desempefio, cuyo propésito es medir CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO,

a los efectos de su aplicacion.
Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes apreciaciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Ing. Ing. Daniel Marcos Acuiia Villanueva
DNI: 41884217

Especialidad del validador: Docente Universitario

Chimbote, a los 30 dias del mes de junio de 2022

41884217

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL
ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Direccién . . . : . . :
N° del item DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si | No
. Em la empresa se difunde de manera periddica la normativa
1 Directo . X X X
a los trabajadores.
. La empresa cuenta con un manual de funciones para todas
2 Directo ., . . X X X
las areas administrativas.
3 Directo Los trabajadores conocen la visién y la mision de laempresa. | x X X
Cuando ocurren problemas institucionales la gerencia da a
4 Directo conocer a los trabajadores para tener precauciones en los | X X X
procesos.
DIMENSION 2 : Colaboracién Si No Si No Si | No
5 Directo En la empresa.se percibe la presencia del trabajo en equipo « « «
entre los trabajadores.
. Cuando un trabajador se retrasa en sus funciones, sus
6 Directo o . . X X X
compafieros le ayudan a cumplir con sus actividades.
7 Directo Ud. Es de los trabajadores que le gusta trabajar en equipo X X X
. Alguna vez estuviste en desacuerdo con tu compafiero en
8 Directo . . . X X X
como realizar una tarea asignada
DIMENSION 3: Liderazgo Si No Si No Si | No




. Existe facilidad de comunicacién con el gerente de la
9 Directo X X X
empresa.
. jefe inmedi iempr ncuentra predi
10 | Directo Su jefe ediato siempre se encuentra predispuesto a « « «
escucharlo.
. Considera que su jefe cumple con sus funciones
11 | Directo . . q J P X X X
administrativas
. Cuando se realizan modificacion en el area, el jefe le
12 | Directo . X X X
consulta para conocer su opinién.
DIMENSION 4: Carrera profesional Si No Si No Si No
. Su carrera profesional esta acorde con el giro de negocio de
13 | Directo P 9 9 X X X
la empresa donde labora.
. Existen oportunidades de crecer profesionalmente dentro de
14 | Directo L X X X
la organizacion.
15 | Directo Siente que puede aportar profesionalmente en el desarrollo « « «
de la empresa.
. La empresa le brinda facilidades con el horario para
16 | Directo . . . X X X
continuar con estudio superior
. La empr nt n politi n romocion
17 | Directo a empresa cue a_co politicas de ascensos y promocio « « «
de puestos de trabajo
DIMENSION 5: Satisfaccion Si No Si No Si | No
. Cuando requiere recursos para desarrollar sus funciones la
18 Directo . . . X X X
empresa le brinda las facilidades necesarias.
. Existen incentivos al personal proactivo dentro de la
19 Directo L, P P X X X
organizacion.
. Como trabajador se siente identificado con los objetivos de
20 Directo X X X
la empresa
. Cuando cumple con una tarea relevante para la empresa
21 Directo . , o . ) . X X X
recibe algun reconocimiento (incentivo, diploma)
- - . . . . Ambiente Fisico de Area de
DIMENSION 6: Condiciones fisicas Si No Si No Si No

Trabajo




. Las condiciones del ambiente donde labora le permiten
22 Directo . . X X X
desarrollar sus funciones de manera eficiente.

. La ubicacién de su ambiente de trabajo le permite interactuar
23 Directo , . . X X X
con las areas necesarias para desarrollar sus funciones.

. La infraestructura y disefio de la planta le permite sentirse
24 Directo . X X X
seguro en el desarrollo de sus funciones

. Se realiza mantenimiento preventivo y predictivo a las
25 Directo o . X X X
magquinarias y equipos de planta.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE CLIMA ORGANZIACIONAL

Observaciones:

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: M.Sc. Mayckol Jiménez Huayama

DNI: 42523904
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

Profesion Especialidad afin
01 Matematico Metodologia de la investigacion
cientifica

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)



01

02

03

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

30 junio del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

N° Z‘;T?g?nn DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Competencia laboral Si No Si | No | Si | No
1 Los trabajadores cumplen con los resultados que le « « «
Directo | asigna la empresa en el tiempo previsto.
. Como trabajador sientes que siempre estas aportando
2 Directo . . X X X
adicional a tus funciones.
. Busca constantemente aportar de manera adicional a
3 Directo . . X X X
las funciones asignadas.
Los trabajadores tienen la capacidad de dar
4 Directo | solucion a los problemas presentados en su puesto | x X X
de trabajo.
DIMENSION 2 : Efectividad laboral Si | No | Si | No | Si | No
. La empresa realiza una evaluacion a los trabajadores
5 Directo o X X X
en base a cumplimiento de metas
_ Los trabajadores cumplen las tareas asignadas en
6 Directo . . X X X
los tiempos establecidos.
. Ud. En su éarea de trabajo nunca es reportado por
7 Directo . - X X X
incumplimiento de tareas.
Con los recursos entregados por la empresa Ud.
. Desempefia las tareas en los tiempos establecidos
8 Directo . . X X X
y cumple las expectativas de los supervisores.




DIMENSION 3: Comportamientos laborales Si No Si | No | Si | No
Los trabajadores cumplen con los procedimientos
09 Directo ) P P . que X X X
presenta la empresa para desarrollar sus funciones.
mo trabajador siempre tiene presente |
10 Directo (?o o] . abajador siempre tiene presente los « « «
lineamientos de la empresa.
. Cuando la gerencia toma decisiones sobre cambios en
11 Directo X X X
los procesos, se respeta y se cumple.
. Se evidencia trabajo en equipo entre las areas
12 Directo . . . X X X
Operativo y administrativas de la empresa.
DIMENSION 4: Compromiso con el trabajo Si | No | Si [ No | Si | No
. El trabajador se siente identificado con la politica de la
13 Directo . ., X X X
organizacion
. Los trabajadores realizan esfuerzo necesario para el
14 Directo . . X X X
cumplimiento de sus funciones.
. Cuando culminan sus tareas asignadas antes de
15 Directo . . X X X
tiempo, piden otras tareas.
. Ud. Siente que con su esfuerzo se logran los objetivos
16 Directo . ., X X X
de la organizacion.
. Ud. Es de los trabajadores que cuida los recursos de la
17 Directo . . X X X
empresa como si fuera propia.
. Ud. Es de los trabajadores que detesta llegar tarde al
18 Directo X X X

trabajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador M.Sc. Mayckol Jiménez Huayama
DNI: 42523904

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Profesién Especialidad afin

01 Matematico Metodologia de la investigacion cientifica

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacién)

01

02

03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

30de junio del 2022

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es



CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, MAYCKOL JIMENEZ HUAYAMA, con Documento Nacional de Identidad N° 42523904, de profesion MATEMATICO,
grado académico MAGISTER, con cédigo de colegiatura 1815, labor que ejerzo actualmente como CATEDRATICO, en
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento denominado Clima
organizacional y Desempefio laboral, cuyo propdsito es medir CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO, a los
efectos de su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes apreciaciones.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): __ SI HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
M.Sc. MAYCKOL JIMENEZ HUAYAMA

DNI: 42523904
Especialidad del validador: MATEMATICA

Trujillo, a los 30 dias del mes de junio de 2022

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL
ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Direccién . : . . . . :
N° del item DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si | No
1 Directo En la empresa se difunde de manera periédica la normativa X X X
a los trabajadores.
5 Directo La e,mpresa cggnta (?on un manual de funciones para todas X X X
las &reas administrativas.
3 Directo Los trabajadores conocen la visién y la mision de laempresa. | X X X
Cuando ocurren problemas institucionales la gerencia da a
4 Directo conocer a los trabajadores para tener precauciones en los | X X X
procesos.
DIMENSION 2 : Colaboracién Si No Si No Si | No
5 Directo Enla empresa. se percibe la presencia del trabajo en equipo X X X
entre los trabajadores.
6 Directo Cuandtz un trabajador se retr_asa en sus _fgnmones, sus X X X
compafieros le ayudan a cumplir con sus actividades.
7 Directo Ud. Es de los trabajadores que le gusta trabajar en equipo X X X
8 Directo A!guna vgz estuviste en dgsacuerdo con tu compariero en X X X
como realizar una tarea asignada
DIMENSION 3: Liderazgo Si No Si No Si | No




9 Directo Existe facilidad de comunicacién con el gerente de la X X X
empresa.

10 | Directo Su jefe inmediato siempre se encuentra predispuesto a X X X
escucharlo.

11 | Directo Con§|(_jera . que su jefe cumple con sus funciones X X X
administrativas

12 | Directo Cuando se realizan mod|f|.c§,C|on en el area, el jefe le X X X
consulta para conocer su opinién.

DIMENSION 4: Carrera profesional Si No Si No Si No

13 | Directo Su carrera profesional esta acorde con el giro de negocio de X X X
la empresa donde labora.

14 | Directo Existen gportynldades de crecer profesionalmente dentro de X X X
la organizacion.

: Siente que puede aportar profesionalmente en el desarrollo

15 | Directo X X X
de la empresa.

16 | Directo La fempresa le brllnda faghdades con el horario para X X X
continuar con estudio superior

17 | Directo La empresa cuenta.con politicas de ascensos y promocion X X X
de puestos de trabajo

DIMENSION 5: Satisfaccion Si No Si No Si | No

18 Directo Cuando reqwgre recurso.s;. para desarrollgr sus funciones la X X X
empresa le brinda las facilidades necesarias.

19 Directo EX|ste_n m}cenuvos al personal proactivo dentro de la X X X
organizacion.

20 Directo Como trabajador se siente identificado con los objetivos de X X X
la empresa

21 Directo Cue_;mdo cEJmpIe con_ uha tar_ea relgvantg para la empresa X X X
recibe algun reconocimiento (incentivo, diploma)

. . . . . . Ambiente Fisico de Area de
DIMENSION 6: Condiciones fisicas Si No Si No Si No

Trabajo




. Las condiciones del ambiente donde labora le permiten
22 Directo . . X X X
desarrollar sus funciones de manera eficiente.
. La ubicacién de su ambiente de trabajo le permite interactuar
23 | Directo ) . jofep . X X X
con las areas necesarias para desarrollar sus funciones.
. La infraestructura y disefio de la planta le permite sentirse
24 Directo y P . P X X X
seguro en el desarrollo de sus funciones
. Se realiza mantenimiento preventivo y predictivo a las
25 | Directo Aliza ) P yp X X X
maquinarias y equipos de planta.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE CLIMA ORGANZIACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elvis Jerson Ponte Quifiones
DNI: 44199834

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigaciéon)

Magister en Gestion Publica

01 | Maestro en investigacion y  docencia

universitaria

02 | Doctor en Educacion




Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

01 | Docente en diversas

universidades

02

03

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es _——

30de junio del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

N° Z‘;T?g?nn DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: Competencia laboral Si No Si | No | Si | No
1 Los trabajadores cumplen con los resultados que le X X X
Directo | asigna la empresa en el tiempo previsto.
mo trabajador sien iempr rtan
5 Directo Cq .o trabajado sg tes que siempre estas aportando » X %
adicional a tus funciones.
3 Directo Busca c.onstante.mente aportar de manera adicional a X X X
las funciones asignadas.
Los trabajadores tienen la capacidad de dar
4 Directo | solucion a los problemas presentados en su puesto | X X X
de trabajo.
DIMENSION 2 : Efectividad laboral Si | No | Si | No | Si | No
La empresa realiza una evaluacion a los trabajadores
5 Directo P . J X X X
en base a cumplimiento de metas
_ Los trabajadores cumplen las tareas asignadas en
6 Directo . . X X X
los tiempos establecidos.
. Ud. En su éarea de trabajo nunca es reportado por
7 Directo . . X X X
incumplimiento de tareas.
Con los recursos entregados por la empresa Ud.
. Desempefia las tareas en los tiempos establecidos
8 Directo . . X X X
y cumple las expectativas de los supervisores.




DIMENSION 3: Comportamientos laborales Si No Si | No | Si | No

09 Directo Los trabajadores cumplen con los procedlmleptos que X X X
presenta la empresa para desarrollar sus funciones.

10 Directo (?omo . trabajador siempre tiene presente los X N X
lineamientos de la empresa.

ndo | rencia tom ision r mbi n

1" Directo Cuando la gerencia toma decisiones sobre cambios e v x %
los procesos, se respeta y se cumple.

12 Directo Se ev.ldenma t.ra.bajo. en equipo entre las areas X X X
Operativo y administrativas de la empresa.

DIMENSION 4: Compromiso con el trabajo Si | No | Si [ No | Si | No

13 Directo El trat?ajaq,or se siente identificado con la politica de la X X X

organizacion
3 . . .
14 Directo 0s trgbgjadores reallzan'esfuerzo necesario para el X X X
cumplimiento de sus funciones.

15 Directo (.:uando .culmlnan sus tareas asignadas antes de X X X
tiempo, piden otras tareas.

16 Directo uUd. Siente guefon su esfuerzo se logran los objetivos X X X
de la organizacion.

.E los trabajador ida los recur I

17 Directo Ud. Es de los t a?ajado es q.ue cuida los recursos de la v x %
empresa como si fuera propia.

18 Directo Ud. Es de los trabajadores que detesta llegar tarde al X X X

trabajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elvis Jerson Ponte quifiones
DNI: 44199834

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Magister en Gestién Publica

01 | Maestro en investigacion y  docencia

universitaria

02 | Doctor en Educacion

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacién)

01 | Docente en diversas

universidades

02
03

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o - P 30 de junio del 2022

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Elvis Jerson Ponte quifiones con Documento Nacional de Identidad N° 44199834, de profesion Ing. de Sistemas, grado
académico DOCTOR EN EDUCACION, con codigo de colegiatura 139723, labor que ejerzo actualmente como
CATEDRATICO, en UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DE HUARAZ.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento denominado Clima
organizacional y evaluacion de desempefio, cuyo propésito es medir CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO,
a los efectos de su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes apreciaciones.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ SI HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Ing. Dr. Elvis Jerson Ponte Quifiones

DNI: 41396886
Especialidad del validador: Docente Universitario

Chimbote, a los 30 dias del mes de junio de 2022

44199834

Firma del Experto Informante



Anexo 04: Confiabilidad del instrumento

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL MEDIANTE METODO DE ALFA DE

CRONBACH
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CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO EVALUACION DEL DESEMPENO METODO DE

ALFA DE CRONBACH

DA

CALCULO DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD:

My dm By

sl

el

%" 5 Irems
5

79.8

0.205234

18

|

0.842

0.754766147

1.055

a

TOTAL

72

58
b6
b5
78

77
77
48

61
6o
55

79.8

9 10(11|12]13|14)|15(16| 17| 18

Preguntas

2

16.4

Sujetos

10
11
12
13
14

15
VARIANZA| 0.4| 0.9|0.8| 1.0( 1.4| 0.6| 1.2{ 0.9( 0.6| 1.1| 1.2| 0.6| 0.6| 0.3| 1.3| 1.0| 0.6| 1.6

TOTAL




Anexo 05: Constancia

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
_Datos Generales

Nombre de la Organizacion: l RUC:20 330862450

Compariia Pesquera del Pacifico Centro S.A.

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apeliidos DNI:

Femando Villareal Torres 32762764
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f* del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [x], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima organizacional y evaluacién del desempefio de los trabajadores
de la Compafiia Pesquera del Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022

| Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA
Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Yomer Genny Ludefia Sanchez 44877458

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

(*) Chdigo de Frica en lmvestigacién de la d César Vallejo-Articulo 79, Rteral * £ * Para difundic o publicar los resuitados de un
i.du‘uL tigackén es mmaw&hm“nm.mdmm

ﬁ.nuhm*%mnb“o‘u-““hhhm
sl serd necesario describir sus caracteristicas.



Anexo 06: Base de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

z

DIMENSION 6:
Condiciones fisicas

Z

DIMENSION 5:

Satisfaciion

DIMENSION 4::Carrera

profesional

P14

P17 | P18 |P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25

P16

P15

P13

z

DIMENSION 3:

Liderazgo

P10

P12

P11

7z

DIMENSION 2:

Colaboracion
P5 | P6 | P7 | P8 | P9

z

DIMENSION 1:

Comunicacion

P4

P3

P2

P1

encuestado

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20




21

22
23

24
25

26

27

28

29
30
31

32
33

34
35

36
37

38
39

40

4

42

43

44
45




46

47

48

49

50

51

52
53

54
55

56

57

58

59
60




DESEMPENO LABORAL

z

DIMENSION 4: Compromiso con el trabajo

P18

P17

P16

P15

P14

P13

7

DIMENSION 3: Comportamiento

laboral

P12

P11

P10

P9

z

DIMENSION 2: Efectividad

laboral

P8

P7

P6

P5

Zz

DIMENSION 1: Competencia

Laboral

P2

P4

P3

P1










ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CASUSOL MORALES DAVID OMAR FERNANDO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Compafia Pesquera
Pacifico Centro, Chimbote, 2022", cuyo autor es LUDENA SANCHEZ YOMER GENNY,
constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 29 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

CASUSOL MORALES DAVID OMAR FERNANDO Firmado digitalmente por:
DNI: 17636498 DOFCASUSOLM el 10-

ORCID 0000-0002-7580-6573 08-202212:50:16

Caodigo documento Trilce: TRI - 0379399
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