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Resumen

Esta investigacion tiene como titulo: Clima Organizacional y Desempefio en los
colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote — 2019, tuvo como objetivo general
describir la situacién en la que la empresa se encuentra segun las variables establecidas para
lo cual se aplico dos cuestionarios, a los 235 trabajadores (entre los 20 y 60 afios) con los
que cuenta la empresa Vlacar S.A.C.

Se tomo como referencia a Brunet (2004) para definir la variable de clima organizacional,
que resalta las actitudes, las creencias y los valores con los que cuenta la empresa, para la
variable desempefio se consideré como referencia a Robbins y Judge (2013) que manifiesta
que un buen desempefio implica obtener buenos resultados, teniendo en cuenta conductas

que lo constituyen.

Los resultados son de importancia ya que se obtuvo que el 57% de los colaboradores de la
empresa manifesto que el clima organizacional es malo, asi mismo, el 59% de los jefes de
area manifestaron que el desempefio de los colaboradores es malo en la empresa VLACAR
SAC.

De manera especifica, con respecto al clima organizacional en la dimension comunicacion,
el 52% de colaboradores opinaron que tiene un nivel malo y su indicador fluidez resalté con
un 56% de colaboradores que consideran que es mala. En cuanto al desempefio, en la
dimensién desempefio de tareas, fue considerado como malo con un 38% Yy su indicador
calidad de trabajo fue calificado como malo con un 37%. Por lo cual, se pudo observar que
los colaboradores no se mostraron conformes hacia el clima organizacional que maneja la
empresa, es por ello que, la empresa deberia esforzarse mas para poder mejorar el ambiente

laboral que ofrece al colaborador y de esta manera tener un mejor desempefio.

Palabras clave: Desempefio, Clima organizacional, Comunicacion.
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Abstract

This research has the title: Organizational Climate and Performance in the employees of
Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote - 2019, with the objective of describing the situation in
which the company is based on the established variables for which two questionnaires were
applied, to the 235 workers (between 20 and 60 years old) that the company Vlacar S.A.C
has.

They were considered as a reference to Brunet (2004) to define the organizational climate
variable, which highlights attitudes, beliefs and values with the company's account, for the
performance variable it is considered as a reference to Robbins and Judge (2013) that |
manifest that good performance implies obtaining good results, taking into account the

behaviors that are successful.

The results are of importance since it was obtained that 57% of the company's employees
stated that the organizational climate is bad, likewise, 59% of the heads of area said that the

performance of the employees is bad in the company VLACAR SAC.

Specifically, with respect to the organizational climate in the communication dimension,
52% of collaborators felt that it has a bad level and its fluency indicator stood out with 56%
of collaborators who consider it to be bad. Regarding performance, in the task performance
dimension, it was considered as bad with 38% and its quality of work indicator was rated as
bad with 37%. Therefore, it was observed that employees were not satisfied with the
organizational climate that the company manages, which is why the company should work
harder to improve the work environment offered to the employee and thus have a better

performance

Keywords: Performance, Organizational Climate, Communication.
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. Introduccién

Actualmente al hablar del clima organizacional nos referimos al sector interno en el que
actua la empresa, el cual esta relacionado a la calidad del trato a los trabajadores. Es por ello
que, en los ultimos afios, en las organizaciones se busca implementar estrategias que ayuden
a propagar un apropiado clima organizacional, que posibilite al trabajador desplegar sus
aptitudes, experiencias, conocimientos, vinculos interpersonales y capacidades intelectuales,
para que de esta manera se pueda lograr un desempefio positivo que contribuya y encamine

el logro de metas de la empresa.

Rodriguez y Duefas (2018) indicaron que, a nivel mundial el abandono del clima
organizacional ocasiona pérdidas de recursos humanos, segun el estudio Preparing for take-
off, la cantidad de rotacion de trabajadores en todo el mundo increment6 23% durante el
2013 y el afio en curso y la solucion de considerable impacto es la mejoria constante del
ambiente organizacional en las empresas. El clima organizacional, es uno de los temas
intangibles que se valoran mas en las organizaciones y asimismo uno de los mas
desatendidos. En el descuido de este aspecto se pueden originar distintos inconvenientes que,
por la dimension que tienen, influyen en el desempefio empresarial. Pero ain hay mas, ya

gue tener un entorno organizacional voluble también genera que los trabajadores desistan.

De acuerdo a la informacion obtenida, se pudo observar que este problema ocurre en
distintos paises y para poder darle solucion se debe conocer qué es el clima organizacional
y cémo influye en la unificacion de sus empleados; de esta manera, se podra saber qué
estrategias son imprescindibles implementar para mejorar el clima organizacional teniendo
en cuenta que los colaboradores necesitan saber que su trabajo es Util, que sus esfuerzos son
reconocidos por la empresa y que sus contribuciones permiten a su compafiia tener mas éxito

frente a su competencia, para sepan que su trabajo es valorado y tengan un mejor desempefio.

Watson (2008) expreso que, en América Latina las empresas deben darle prioridad al capital
humano. Sin colaboradores que mantengan un alto desempefio, las organizaciones
necesitaran reestructurar su forma de trabajar. Para estimular a los trabajadores y desarrollar
ventajas competitivas los empresarios estan brindando planes de compensaciones,

beneficios, incentivos y pensiones de personal.



Las empresas, a nivel mundial se estdn enfocando mas en su capital humano, centrarse en
ellos, les proporcionara un beneficio mutuo, ya que, el ofrecerles distintos incentivos

repercute en su forma de laborar, lo cual se ve evidenciado en la mejoria de la organizacion.

En el Diario Gestion, Whittle (2015) informé que, estd comprobado que sentirse
comprometidos con la empresa puede producir una mejoria de un 20% en el desempefio de
un colaborador y aminorar en 57% las probabilidades de una desercidn, hizo un realce a la
importancia de brindar diferentes clases de incentivo en las organizaciones, dado que esto
incrementa el nivel de retencion de personal. Ensefié situaciones de organizaciones en todo
el mundo que lograron subir de 10% a 30% su promedio de desempefio y retencidn, después

de ejecutar una distincion en los reconocimientos concedidos a los trabajadores.

De este modo, se evidencio como el desempefio de los colaboradores depende del clima

organizacional en el que se trabaja, por ello la importancia del estudio de ambas variables.

Diario ElI Comercio (2018) indic6 que, conforme a una evaluacion realizada por Aptitus, un
86% de peruanos manifestaron que decidirian renunciar a su ocupacion si tuviesen un
deficiente clima organizacional, los funcionarios estiman que el clima organizacional es
significativo para el desempefio con el que trabajan y el 19% precisd que esto no repercute
en el trabajo que realizan. “Toda organizacion cuenta con un procedimiento establecido para
conservar a sus clientes; pero la mayoria no implementa una estrategia para cuidar su talento.
Es preciso entender que sus colaboradores son de diferentes generaciones, de modo que,
aprecian distintas cosas, segun la edad que tienen", precisé Joseph Zumaeta, gerente de
Aptitus.

En nuestro pais el clima organizacional se presentd una significativa consideracion en las
organizaciones, ya que los administrativos y las gerencias reconocen que se lograra alcanzar
los objetivos propuestos ofreciendo un excelente clima organizacional y también
optimizando la relacion entre jefe y colaboradores, es por ello que muchas organizaciones
han propuesto estrategias laborales para se realicen de manera eficiente. Sin embargo, la
mayoria de veces esas estrategias no son aplicadas y descuidan a su personal, originando un

bajo desempefio.

Nuestro problema se centrdé en el clima organizacional que la empresa VLACAR S.A.C.
ofrece a sus colaboradores, la empresa tiene 10 afios trabajando en la industria pesquera de

la linea de conserva, produccion de harina y aceite de pescado. Esta organizacion cuenta con



manuales, reglamento interno del trabajo e instrucciones de seguridad para las distintas areas
con las que trabaja. Aun asi, muchos trabajadores no realizan adecuadamente sus funciones,
lo que ocasiona que ocurran accidentes para los que laboran en el area de conservas o harina.
Asi mismo, por lo que se ha podido observar hasta el momento, en el area administrativa
existe un desorden que complica realizar de manera adecuada documentos que se solicitan
o0 retrasan la entrega de estos. Con esta investigacion queremos saber si se exige el
cumplimiento de las labores que deben realizar los colaboradores ya que, si no hay un
seguimiento del proceso de trabajo o encontramos desorganizacion en sus funciones, no se
podréan obtener las mejoras deseadas en cuanto al desempefio de sus colaboradores si es que
estos se encuentran trabajando en un buen clima organizacional. Es por ello que se quiere
dar a conocer ;Como es el clima organizacional y el desempefio en los colaboradores de la
empresa VLACAR S.A.C., Chimbote - 2019?

En los trabajos previos de este estudio se consideraron las siguientes investigaciones
internacionales, en Ecuador, Yuctor y Salazar (2019) elaboraron un articulo cientifico
titulado, “Analysis of the organizational climate and job satisfaction in the hotel sector. Case
of Quito and Cuenca cities”, teniendo como objetivo mensurar y evaluar el clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral que se produce en el colaborador del area
de alojamiento, como componentes productores de la calidad del servicio. Para esto, se
consider6 una muestra de 300 trabajadores de organizaciones de hoteles en cada punto de
estudio, como resultado se vieron aspectos engorrosos en el area de alojamiento que tienen
influencia en la calidad ya que las organizaciones que lo integran requieren de sus
colaboradores para la atencién y el servicio, teniendo en consideracién que el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de cada local incurren en el proceso de esta actividad.

Villadiego y Alzate (2017) en su tesis titulada, “Analisis del clima organizacional y su
relacién con el desempefio y las relaciones interpersonales en Petroleum & Logistics S.A.S.
de la ciudad de Bogot4, durante el primer semestre de 2016, tuvieron como finalidad
analizar el clima organizacional y su relacion con el desempefio, asi como también las
relaciones interpersonales en la empresa, con el fin de plantear alternativas de solucién que
contribuyan a la mejoria del clima. Es una investigacion descriptiva y la poblacion estuvo
compuesta por 8 colaboradores. Concluyendo de esta manera que, se debe realizar una
intervencion temprana, debido al inconformismo de los colaboradores, lo que repercute de

forma negativa en el clima organizacional afectando la variable de las relaciones



interpersonales, ademas de otras identificadas en la investigacion y aunque la variable de
desempefio no tiene un gran porcentaje de criticidad en comparacion a otras variables, se

puede ver afectada en gran medida por el clima organizacional.

En las empresas se debe cuidar el ambiente en el que laboran los trabajadores, de lo contrario,
asi como en esta empresa, se genera un inconformismo y malestar en los colaboradores que

hace que su desempefio se vea afectado.

En México, Abrego, Sanchez, y Medina (2016) elaboraron un articulo cientifico llamado,
“Influencia de los sistemas de informacion en los resultados organizacionales”, en este
articulo se llevd a cabo un modelo de evaluacion del éxito en los resultados de las
organizaciones, para lograr llegar al objetivo, emplearon el método de estadistica de
minimos cuadrados parciales, por medio de la aplicacion de una encuesta a 133 empresas
del estado de Tamaulipas. Como resultado se obtuvo que las organizaciones que estan
enfocadas en perfeccionar la calidad del sistema, de la informacion y del servicio informatico

beneficia a los resultados en su organizacion.

En este articulo, se reforzo la idea de que en estos tiempos las empresas estan priorizando el

clima organizacional para obtener un mejor resultado en la eficiencia de sus trabajadores.

En Cuba, Leyva, Guzméan y Pérez (2016) elaboraron un articulo cientifico titulado, “La
evaluacion del desempefio, los procesos y la organizacion”, donde utilizaron variadas
mezclas de métodos de teorias veridicos, poniendo énfasis en el analisis y sintesis profunda
de materiales que consintieran la induccion-deduccion hacia lo investigado. Se efectud una
busqueda que conceptualizé la evaluacion del desempefio de los recursos humanos llevando
a la obtencion de su procedimiento. En conclusion, este procedimiento permitio
corresponder tres niveles muy importantes de evaluacion en la entidad: puestos de trabajo,
procesos y planificacion, lo que beneficio a la hora de tomar una buena decision y la mejoria

constante de los resultados de la misma e integrando asi a la empresa como un sistema.

Es importante saber con qué recursos humanos se esta trabajando y si estos cuentan con la
capacidad para desarrollar las actividades que se le designan en el puesto en el que estan,
trabajando con orden y siguiendo los procesos establecidos para llevar a cabo dicha tarea.

En Colombia, Zenteno y Duran (2016) elaboraron un articulo cientifico con el nombre,
“Factores y précticas de alto desempefio que influyen en el clima organizacional: Analisis

de un caso, utilizaron técnicas estadisticas de analisis factorial y regresion logistica”, en este



articulo se planted preguntas a 85 trabajadores de clima para evaluar una guia propuesta,
llevando como conclusion que los aspectos mas importantes de clima organizacional
reconocidos en la muestra tomada fueron: la retribucion y justicia; equipamiento
autogestionado, trabajo en grupo y liderazgo, y calidad y efectividad, seguidos de otros
factores como la comunicacion; sustentabilidad ambiental; simplificacion del temor,

aumento de la confianza y seguridad laboral.

Esta informacion fue considerable ya que identificamos que factores debemos tener en
cuenta al analizar el clima organizacional y se va a encontrar similitud o coincidencias en

las dimensiones e indicadores con los que vamos a trabajar méas adelante.

Lasluisa (2016) en su tesis titulada, “Clima organizacional y desempefio en los trabajadores
de la empresa CAPOLIVERY.CIA. LTDA”, tuvo como finalidad establecer la repercusion
del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa
CAPOLIVERY.CIA.LTDA. Este trabajo se realizd siguiendo un enfoque cualitativo, la
poblacién se conformd por 20 colaboradores. Como resultado se demostrd que el clima
organizacional con el que se trabaja en una empresa repercute en el desempefio de los
colaboradores, puesto que el triunfo de la empresa va a depender del nivel de satisfaccion y

responsabilidad que tenga el colaborador hacia la entidad.

En esta investigacion, se pudo observar que dependiendo del clima organizacional en el que
se trabaja, los colaboradores responden de manera que se hace notar en la responsabilidad

gue demuestran al realizar sus labores en la empresa.

En Nigeria, Arias y Arias (2014) elaboraron un articulo cientifico titulado, “Relation
between organizational climate and job satisfaction in a small enterprise from private
sector”, este articulo busco valorizar las relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Para esto, se trabajé con un disefio correlacional y una poblacion de 45
funcionarios de una organizacion y se uso el Perfil Organizacional de Liker. Los resultados
mostraron gue existen relaciones no primordiales entre las variables, pero en cuanto a las
dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones solidas y de importancia
con la satisfaccion laboral. Se obtuvo como resultado, que el clima organizacional tiene

relacion con la satisfaccion laboral de forma moderada.

En Cuba, Segredo (2012) elabord un articulo cientifico titulado “Organizational climate in

the change management for the development of the organization”, este articulo alude que



actualmente el clima organizacional es un aspecto de mucha relevancia, sobre todo para las
empresas que dirigen sus procesos al constante perfeccionamiento del entorno en el que
trabajan, por ello es considerado un punto fundamental en el crecimiento de las empresas y
su analisis a fondo, evaluacion y perfeccionamiento incurre de forma directa en el ambiente

de la empresa.

En Colombia, Silva, Pérez, Amaya, Ramos y Montes (2012) elaboraron un articulo cientifico
titulado “Medicion del desempeno y éxito en la direccion de proyectos. Perspectiva del
Manager publico”, en este articulo se estudio la medida del desempefio dirigido a
investigaciones y la influencia que existe sobre el logro en el proceso de ejecucion. Se
analizo la literatura moderna, cuerpos de intelecto y el criterio de directores publicos. Se
investigo el efecto de la utilizacion de sistemas que midan la productividad e indicadores, de
los resultados de diversas operaciones realizadas Ultimamente por los entrevistados. Se
estudid la adecuacion entre las variables que determinan la aplicacion de sistemas para medir
el desempefio, y las variables que establecen las perspectivas de éxito. Se encontraron
influencias positivas de la utilizacién de indicadores y en adoptar sistemas de desempefio,

sobre las perspectivas de éxito.

En Colombia, Del Toro, Salazar y Gdmez (2011) elaboraron un articulo cientifico titulado
“Organizational climate, job satisfaction and its relationship to job performance among
workers of an engineering services SME”, este articulo se refiere a el clima organizacional
y la satisfaccion laboral que se asumen como factores que influyen sobre el desempefio en
las empresas, una idea con fundamentos teéricos y empiricos desarrollados, pero con escasas
investigaciones dirigidas a cuantificar la asociacion que se espera. Este estudio presenta el
diagnostico del clima organizacional y la satisfaccion laboral de una empresa de servicios
de Ingenieria de la ciudad de Barranquilla, encaminada a determinar la correlacion de ambos
factores con el desempefio de sus colaboradores. El clima organizacional que se percibid,
fue calificado positivamente, mientras que la satisfaccion laboral se calificO como neutral,
ambos factores de forma individual se correlacionan positiva y significativamente con el
desempefio, pero el modelo que se evalud que mostré una mayor correlacion es el que

incluyé a ambos como predictores del desempefio.

En Cuba, Segredo (2011) elabord un articulo cientifico con el nombre, “The university
management and the organizacional climate”, en este articulo se valord la importancia que

tiene el clima organizacional en la gestion universitaria en Educacién Médica; se discutio



sobre distintas maneras de establecimiento del clima y de qué forma perfeccionarlo. Entre
estos modos de determinacion se puso hincapié en las investigaciones realizadas en salud
publica y se detalld la exploracion del clima organizacional a través de cinco dimensiones:
motivacion, liderazgo, reciprocidad, participacion y comunicacion. Se resalté la valoracion
del clima organizacional como una muy importante herramienta diagnostica en la gestion

del cambio, para més eficiencia en las instituciones.

En Espafia, Tziner, Kaufmann, Vasiliu y Tordera (2011) elaboraron un articulo cientifico
con el nombre, “Organizational Perceptions, Leadership and Performance in Work Settings:
Do they Interrelate?”, en este articulo se detall6 informacion que relaciona el tipo de
organizacion con la que se trabaja en una empresa, el trato entre mayores y trabajadores y el
desempefio de los colaboradores, un enfoque opcional indaga de qué manera los valores de
cultura tienen influencia en la relacion que existe con la calidad de las relaciones en la
empresa. Se obtuvo como resultado que la cultura organizacional tiene influencia en el
comportamiento en las organizaciones y se encontré que el clima organizacional modera los

resultados a nivel individual.

En Colombia, Hernandez, Alvarez y Naranjo (2010) elaboraron un articulo cientifico con el
nombre, “Competitive strategy and organizational performance at colombian industrial
companies”, en este articulo, a partir de plantear teorias de literatura sobre estrategias y
desempefio, se planted una hipotesis para intentar comprobar qué métodos con mas
estructuracion influyen mayormente en el desempefio de las organizaciones que aquellas
menos estructuradas. Usando las tipologias estratégicas de Porter (1980) validadas por Dess
y Davis (1984) y utilizando distintas medidas de desempefio, se efectud esta investigacion
cuya contrastacion se realizé6 en 199 organizaciones industriales que se localizan en
Colombia. Los que se obtuvo, ademés de validar la relacion planteada, conceden
informacidn sobre los recursos estratégicos que causan mas impacto el desempefio y factores

diferenciales entre los modelos de estrategias.

En Colombia, Cardenas, Arciniegas y Barrera (2009) elaboraron un articulo cientifico con
el nombre, “Intervention Model in Organizational Climate”, en este articulo se estimo, si el
modelo que interviene en clima organizacional, era positivo en el Hospital de Yopal,
Colombia. Se implemento cinco fases dadas por el modelo: 1) analizar el problema, 2)
sensibilizarse, 3) disefiar y preparar estrategias, 4) implementar estrategias y 5) evaluar el

proceso. Se selecciond un disefio en dos agrupaciones, experimental y control, examinando



si existieron desigualdades importantes en las medias de los equipos; aplicaron la pruebat a
las dimensiones con mayores riesgos en el clima organizacional, ya sea el nivel de trabajo,
comunicacion en la organizacién y modelo de gestion, mostrando que existen diferencias
significativas (p < ,01) entre el grupo experimental y control. Se concluyé en que

implementar este modelo pudo mejorar el clima organizacional en la organizacion.

Este estudio nos fue de utilidad ya que mediante las distintas mejoras que las investigaciones
proponen, se pudo tomar en cuenta las estrategias que les sirvieron para poder realizar

nuestra propuesta de mejora.

En Colombia, Millan y Parra (2008) en su articulo cientifico “Caracterizacion de la cultura
organizacional Clima organizacional, motivacion, liderazgo y satisfaccion de las pequefias
empresas del Valle de Sugamuxi y su incidencia en el espiritu empresarial”, tuvo como
finalidad establecer el nivel de crecimiento y sentido de pertenencia del talento humano,
tomando como muestra el personal de distintas empresas en sus diferentes sectores, asi como
también el uso de variables de desempefio organizacional que influyeron en la mejoria del
ambiente organizacional en la situacion de algunas industrias, permitiendo asi tener como
resultado el mejor uso de los niveles de motivacion, buena comunicacion entre empleados

mejorando de esta manera la productividad empresarial.

Como antecedentes nacionales consideramos las siguientes investigaciones: Flores y Gomez
(2018) elaboraron un articulo cientifico titulado, “Apoyo organizacional percibido y
compromiso organizacional en una empresa privada de Lima, Per”, en este estudio se
utilizoé al patron de apoyo empresarial captado de Eisenberger y el patrén de compromiso
empresarial de Meyer y Allen (1991). Se trabajé con una poblacion de 135 colaboradores en
una empresa de call center. En este estudio se determind que evidentemente el apoyo
empresarial captado y el compromiso empresarial muestran una relacion afirmativa. La
estancia de un trabajador en la organizacion va a depender de la apreciacion positiva de

apoyo empresarial y la aprobacién con la labor realizada.

Este articulo contiene informacion que fue util al momento de plantear nuestras
recomendaciones ya que se encontraron deficiencias en el manejo del clima organizacional,
puesto que, confirman que un trabajador al sentirse conforme en su trabajo por tener un
respaldo y apoyo en la empresa se siente identificado con ella y le da un sentimiento de

pertenencia, lo que genera que su desempefio sea favorable para la organizacion.



Charry (2018) en su articulo “La gestion de la comunicacion interna y el clima
organizacional en el sector pablico”, realizado en Lima Metropolitana tuvo como propdsito
establecer la correlacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional, aplicando
investigaciones cuantitativas de disefio no experimental, asi como también la elaboracion de
encuestas propias como estandarizadas. Teniendo como resultados la existencia de una
correlacion interna y el clima organizacional a nivel del 0.01 y una probabilidad de error
menor al 5.0%, permitiendo al estudio dar como conclusion que la percepcién del clima
organizacion no es favorable, mientras que la comunicacion interna tiene correlacion
significativa entre las dimensiones tales como el nivel de estructura y su influencia en el
cargo, consideracion y apoyo, predominando de esta manera la comunicacion interna

improductiva con un 56.5%.

Pastor (2018) en su tesis titulada, “Clima organizacional y Desempefio en los trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e Hidrocarburos, Lima 20177, tuvo
como objetivo establecer la relacidon que existe entre el clima organizacional y desempefio
de los colaboradores de una empresa privada de combustibles e Hidrocarburos en Lima
durante el afio 2017. Se elaboré un estudio prospectivo y correlacional, con una poblacion
de 161 colaboradores. Se tiene como conclusion que, de acuerdo a la informacion
encontrada, existe presencia de la relacién del clima organizacional y el desempefio de los
colaboradores de esta organizacion, en el transcurso del afio 2017. Al tener esta conclusion
es probada la validez de la hipétesis general de la investigacion y pueden asegurar que, en
cuanto mas favorable sea la apreciacién del entorno organizacional, aumentara el desempefio

de los colaboradores de la organizacion.

Esta investigacion nos mostré cémo el tener un buen clima organizacional hace que los

colaboradores tengan un mejor desempefio en las actividades que realizan.

Hospinal (2013) elabord un articulo cientifico titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la empresa F y D inversiones S.A.C. - Lima”, este articulo trata sobre una
investigacion que busca que se determine lo siguiente: el nivel de clima organizacional y
satisfaccion laboral y la relacion que existe entre ambas variables. Distintos estudios
indicaron que los colaboradores que enfrentan inapropiadas condiciones laborales, empleo
con falta de estabilidad, bajos salarios y recompensas, pobre salud y seguridad industrial, no
tienen satisfaccion, con bajos niveles de desempefio y productividad que se traducen en

niveles de calidad bajos. El nivel de clima organizacional de la organizacion y satisfaccion



laboral del trabajador indicaron que deben tomarse en cuenta para organizar y poner en
practica métodos que les permita cambiar esta situacion.

Garibay (2017) en su tesis titulada, “Relacion entre el clima organizacional y el desempefio
de los inspectores del organismo nacional de sanidad pesquera— SANIPES Chimbote 20177,
planteé como finalidad determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
de los Inspectores, se utilizo el disefio de tipo descriptivo correlacional y la poblacién estuvo
conformada por 10 colaboradores. Se definié que el nivel de asociacion que fijan las
variables clima organizacional y desempefio es sélido y positivo. Este desenlace nos dice

que, a mejor entorno organizacional, mejor es el desempefio.

De acuerdo a esta investigacion, el clima organizacional y el desempefio tienen una relacion

directa, lo que hace que el desempefio dependa del clima organizacional donde se labora.

Alegre (2017) en su tesis titulada, “Relacion entre clima organizacional y desempefio de los
trabajadores del Ministerio de la Produccién DGSF — DIS Chimbote, 20177, se plante6 como
objetivo general establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF — DIS Chimbote, 2017. Se emple6 una
metodologia de tipo descriptivo correlacional, su muestra tuvo un total de 30 trabajadores.
Se concluyd que el nivel de relacion que definen sus variables clima organizacional y
desempefio es exacto y positivo, esto significa que en cuanto el entorno organizacional de

los colaboradores se perfecciona, el desempefio también muestra una mejoria.

La informacién que se pudo recolectar hasta este punto, confirm6 que acorde al clima
organizacional de la empresa, se vera reflejado el desempefio de sus colaboradores y que, al

aplicar algun plan de mejora en el clima, sus colaboradores mostraran un mejor desempefio.

Para esta investigacion se trabajé con las siguientes teorias: Brunet (2004), el clima
organizacional resalta las actitudes, las creencias y los valores con los que cuenta la empresa.
Por ello, cuando se le da importancia al tema de clima organizacional, se diagnostico qué
aspectos son los que generan conflictos, estrés e insatisfaccion dentro del ambiente

organizacional.

Méndez (2005), planted el clima organizacional como el entorno particular que tiene la
empresa establecida y que es reconocido por el colaborador segun las condiciones en las que

se encuentre en su desarrollo de relaciones interpersonales y la estructura de la organizacion.

10



Likert (1999) indico que, el clima organizacional es la conducta que tienen los jefes hacia
los colaboradores, ya que el tipo de relacion que se tiene dentro de una organizacion es la
base principal para poder interactuar y formar vinculos de confianza y poder realizar las

labores dentro de la empresa con mayor confianza y apoyo.

El autor define tres variables que determinan las propiedades que tiene una organizacion y

como es percibida por los colaboradores.

Menciono que las variables causales, son aquellas que pueden determinar como es el avance
que tiene una organizacion y los resultados que pueden obtener. Las variables intermedias,
son el modelo de variable que indican como se encuentra una organizacion internamente,
aqui se resalta los aspectos tales como, la comunicacion, el rendimiento, la motivacién y la
toma de decisiones. Y las variables finales, son el resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias. Establecen los resultados que la empresa obtuvo en cuanto a

productividad, ganancia y pérdida.

Segun el autor mencionado anteriormente, se mencion6 que el clima organizacional depende
del trato que tengan los jefes con los colaboradores y el apoyo que les brinde. Los
colaboradores, al sentirse respaldados por su superior, tendran mas confianza y desarrollaran

mejor sus labores.

Brunet (2004) considerd que, el clima organizacional tiene diferentes caracteristicas, entre
las méas resaltantes tenemos que el clima, en mayor parte estd determinado por las
caracteristicas, los comportamientos, las actitudes, las expectativas de los colaboradores y la
cultura de la organizacién. Ademas, puede ser continuo y los colaboradores pueden tener
una conducta constante, pero no es permanente, ya que, si surge alguna intervencion
particular, este puede cambiar. Por Gltimo, el clima aporta o afecta a la conducta de los

colaboradores.

Por todo lo ya mencionado, podemos decir que el clima organizacional, esta basado en el
tipo de ambiente que los jefes ofrecen a los colaboradores. Un buen clima organizacional no
es facil de conseguir, es por ello que diferentes autores nos mencionan que se debe dar mayor
importancia al colaborador dentro de la organizacion, para que puedan ser mas eficientes y

obtengan resultados favorables que beneficien a todos dentro de la empresa.

Brunet, (2004), nos mostr6 11 dimensiones del clima organizacional, desarrollado por
Pritchard y Karasick, estas son: Autonomia, se refiere a la libertad de la que dispone el
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colaborador para tomar decisiones y para resolver problemas en la organizacion. Conflicto
y cooperacion, esta referido a la colaboracion que hay entre los colaboradores al realizar sus
labores y en el apoyo material y humano que reciben en su empresa. Relaciones
interpersonales, es la percepcion que tienen los colaboradores de la empresa a cerca de la
existencia de un entorno de trabajo grato y de buenas o malas relaciones sociales, tanto entre
compafieros, como en jefes y subordinados. Estructura, aqui se observa la directiva, el orden
y la politica que se puede difundir en la organizacion y como afectan de forma directa la
realizacion de una tarea. Remuneracion, la forma de pago que reciben los colaboradores de
la empresa. Recompensa, relacion entre la remuneracion y el trabajo adecuadamente
realizado y acorde a las destrezas del colaborador. Comunicacion, la comunicacion que se
tiene dentro de la empresa, y si los colaboradores pueden expresar sus ideales. Motivacion,
en este punto se consideran los aspectos motivacionales que fomenta la empresa en sus
colaboradores. Estatus, esta referido a las diferencias jerarquicas y como la organizacion les
toma importancia a esas diferencias. Flexibilidad e innovacion, es la manera en que la
organizacion puede realizar sus labores de forma distinta ayudando a que el colaborador
pueda ejecutar sus tareas eficientemente. ldentidad, en esta Gltima dimension se puede
indicar cuan comprometido se siente el colaborador con los objetivos que tiene la

organizacion y si esta orgulloso de formar parte de la empresa.

Hall (2004), mencioné 2 dimensiones donde nos explica el clima que existe en una
organizacién, como las siguientes: Ambiente fisico, abarca los recursos necesarios que la
organizacion ofrece al colaborador para que facilite su trabajo dentro de la empresa.
Ambiente social, aqui se puede observar si dentro de la empresa los colaboradores trabajan
como uno solo y si existe compafierismo cuando efectan sus labores, las actitudes y los
valores son un requisito y un resultado del aprendizaje, es necesario que el colaborador tenga
una buena actitud dentro de la empresa y sea persistente en su conducta, empleando los

valores adecuados para ejecutar ante determinadas situaciones.

Robbins y Judge (2013) nos indicaron que, un buen desempefio implica obtener buenos

resultados, teniendo en cuenta conductas que lo constituyen.

En las organizaciones, principalmente se evaluaba la forma en la que los colaboradores
realizaban las labores que se les encomendaba dentro de una descripcion de puestos de
trabajo, sin embargo, las empresas actuales con un menor nivel jerarquico y con mayor

direcciéon al servicio, requieren de mas informacion considerandose tres tipos de
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comportamiento, los cuales son: Desempefio de tareas, se considera la ejecucion de
responsabilidades y obligaciones que colaboran a la realizacion de un bien o servicio,
asimismo al cumplimiento de los deberes administrativos. Civismo, se refiere a los hechos
que contribuyen con el entorno psicologico de la empresa, mediante el apoyo que se otorga
a los diferentes colaboradores pese a que no se haya requerido, respaldar los objetivos
organizacionales y siempre mantener el respeto entre comparieros, asimismo dar aportes que
colaboren con un mejor desarrollo de las actividades. Para terminar la falta de disciplina,
abarca a las actividades que perjudican a la empresa, entre ellas se considera: el hurto,

agravio a la propiedad de la empresa, comportamiento agresivo y el ausentismo frecuente.

Chiavenato (2007) definié que, el desempefio es el comportamiento que obtiene el
colaborador cuando trata de averiguar alguna forma de poder realizar sus labores cumpliendo
las metas y objetivos que tiene la empresa, quiere decir que el colaborador busca estrategias

que le permitan alcanzar el propdsito que tiene la organizacion.

Alles (2002) sefiald que, la evaluacion del desempefio se ordena segun a lo que la empresa
busca medir, puede ser relacionado al puesto de trabajo al que van a dirigir al colaborador y
verificar si va de acuerdo con lo que estan buscando. Este autor menciona las técnicas mas
utilizadas para la evaluacion de desempefio: Método de incidente critico, sucede cuando el
comportamiento de un colaborador causa el triunfo o fracaso en el area donde labora. Escala
basada en la medicién del comportamiento, se requiere una por puesto y se basa en
representar una escala vertical para poder evaluar cada dimensién del comportamiento.
Finalmente, escala de observacion del comportamiento, mide la constancia de un

comportamiento dado e informar al evaluado sus resultados obtenidos.

Gonzales (2006) indic6 que, la evaluacion de desempefio sigue siendo un proceso de mucha

importancia para todas las organizaciones.

Segun el autor esto es una actividad que existe desde el momento en que un hombre le dio
trabajo a otro hombre, y que cuando se lleva a cabo un proceso de evaluacién a los
colaboradores de una empresa es un avance importante para el de crecimiento
administrativo, ya que cuando se desarrolle y se dé a cabo, se podra observar la capacidad
de conocer o definir de una forma sistematica y constante los aspectos de mayor importancia
que tiene su talento humano que tiene la organizacion , el cual ayudara a encaminar los

esfuerzos en una direccion correcta y de esta manera poder obtener resultados positivos.
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Cuando la empresa da una adecuada evaluacion del personal en una organizacion podré
identificar los puntos débiles que tiene la organizacion, observar la calidad de los
subordinados, verificar en qué nivel de cumplimiento se encuentran las funciones
administrativas y por ultimo tener en cuenta si las labores se realizan con eficiencia y
eficacia. Por otro lado, podré establecer los requisitos que se tiene en un programa de
seleccion de personal, una mejor explicacion de las funciones, y una base racional para poder

compensar el desempefio que se tenga dentro de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, se podria decir que la evaluacion de desempefio no es solo
un instrumento que nos permite identificar las claves del éxito que puede conseguir una
organizacion y ver su estado actual, sino que también nos concede una informacion
beneficiosa para llegar a estandarizar los procesos de mayor importancia relacionados con

la gestion de los colaboradores, ayudando a una mejora constante en de la empresa.

Alles (2002), en su libro “Desempeiio por competencias”, hizo mencién de los diferentes
métodos para que el lector pueda tener una idea mas completa sobre este tema. La evaluacion
de desempefio tiene distintos procedimientos de evaluacién y se clasifican de acuerdo con
aquello que determina caracteristicas, conductas o resultados. En este disefio se puede
observar cémo el colaborador puede tener diversas caracteristicas, como la iniciativa,
liderazgo o creatividad, segun lo que la organizacién considere importante. De esta manera
se le hard mas facil al gerente poder observar si esas caracteristicas detectadas, son de

acuerdo al lugar donde realizan sus funciones.

Entre los métodos para evaluar las caracteristicas de los colaborados dentro de su area de
trabajo son los siguientes: Escalas graficas de calificacion, esta se refiere a que con las
caracteristicas que se consideren para evaluar, se tiene que interpretar en una escala, para
que asi el evaluador indique en qué grado se encuentra el empleado segun las caracteristicas
requeridas. Otro es el método de escala mixta, este brinda al evaluador tres especificaciones
de cada caracteristica: superior, medio y minimo. Método de distribucién forzada, en este
método se requiere que el evaluador seleccione entre las distintas declaraciones. Para
terminar, el método de formas narrativas, en este método se observa como el encargado de
evaluar, elabora un informe donde detalle con exactitud la descripcion del evaluado y de esa

forma, ayuda al jefe a determinar con exactitud sobre algun colaborador.
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Los métodos basados en el comportamiento ayudan a describir detalladamente a un
colaborador dentro de la organizacion y ver si sus conductas son las adecuadas. Estos son:
Método de incidente critico, se vincula de acuerdo a la actitud que tiene el evaluado cuando
realiza un aporte positivo o cuando falla en su area de trabajo. Este método contiene el

periodo evaluado para agilizar el desarrollo y la valoracion por parte del trabajador.

Por otro lado, estan los métodos basados en resultados, los cuales calculan los logros de los

colaboradores dentro de la empresa.

El método de evaluacion de desempefio basada en la apreciacion de cualidades segln
Rodriguez (2004) nos indico que, para que una empresa pueda evaluar el desempefio de sus
trabajadores existen diversos métodos de evaluacion, pero el poder aplicarlos depende de las

circunstancias.

En este método se pudo observar de una manera mas facil y préactica la forma de poder
evaluar a los colaboradores sus puestos de trabajo, este método consiste en realizar una
evaluacion a un trabajador mediante la percepcion individualizada, para ello se toma en
cuenta seis aspectos elementales que permiten establecer el rendimiento que tiene el

trabajador dentro de una empresa. Los aspectos son los siguientes:

La calidad del trabajo se refiere al nivel de excelencia en el que cumplen de manera efectiva
las labores establecidas segun el area de trabajo. Para poder precisar esta fase, se va a tener
en cuenta: omision de errores, cuidado en el manejo de datos, tener un orden en el desempefio
de labores dentro de la empresa, mantener limpio el area de trabajo, y por ultimo brindar a

los colaboradores capacitaciones constantes que contribuyan a mejorar su forma de trabajo.

La cantidad de trabajo esta referido a la habilidad con la cuenta el colaborador para que
pueda realizar sus funciones dentro de la empresa. Para poder establecer este punto, se debe
tomar en cuenta lo siguiente: la presentacion de documentos o informacién en la fecha

asignada y el cumplimiento de tareas en el tiempo asignado.

La responsabilidad y actitud se refiere a como el colaborador se desenvuelve en el puesto de
trabajo, y que los aportes que brinde a la empresa sean beneficiosos. Para establecer este
punto se va a evaluar lo siguiente: cumplimiento de horario del trabajo, disposicion ante

situaciones de cambio y aprovechar la informacion de la que se disponga.
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La iniciativa abarca la capacidad de reaccion del colaborador en situaciones que se presenten
en la organizacion, y como procede al resolverlos sin necesidad de que se lo ordenen. Para
poder establecer este punto se considera: destreza para organizar, capacidad para proponer

ideas innovadoras y talento para resolver problemas.

La colaboracion se refiere a la atencion del colaborador y el apoyo hacia los demas
integrantes de la organizacion, de forma voluntaria. Para poder establecer este aspecto se
considera lo siguiente: cooperacion con los demas colaboradores, participacion en equipo,

destreza para integrarse con los demas equipos de trabajo.

La disciplina es el nivel de desempefio con el que el colaborador puede realizar diversas
tareas, y actividades, que se requieran. Para poder establecer este punto se toma en cuenta:
ejecutar las normas de la empresa, llevar a cabo las instrucciones que se les otorga y no estar

ausente en el trabajo.

La formulacion del problema que se planted en este trabajo fue ;Como es el clima
organizacional y el desempefio en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C.,
Chimbote - 2019?

Este trabajo de investigacion se justifico mediante los siguientes aspectos: Implicancia
préctica; mediante la observacion de los diferentes problemas que aqueja a laempresa Vlacar
S.A.C., se busco analizar la importancia gque tiene el clima organizacional en el desempefio
de los colaboradores de la empresa, con la finalidad de obtener resultados positivos en los
procesos y ocupaciones de los trabajadores y con ello aportar a la mejor organizacién de la

empresa.

Utilidad metodoldgica; para llevar a cabo esta investigacion se emplearon los instrumentos
de recoleccion de datos, como es la técnica de la encuesta, que fueron aplicados en la
empresa Vlacar S.A.C.; se confia que esta investigacion se pueda utilizar en el analisis de

las distintas problematicas que se presentan en las empresas.

Relevancia social; este trabajo de investigacion tratdé de beneficiar a los colaboradores,
puesto que hasta el momento se observo la falta de importancia que se le brinda al tema
clima organizacional, y por ello, se propusieron estrategias que Se espera Ssean

implementadas por parte de la empresa.
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Valor teorico; esta investigacion utilizé informacion conceptual que describe el clima
organizacional y el desempefio en las empresas, las cuales podrian servir como ejemplo o
base para realizar otras investigaciones, asimismo con los resultados obtenidos durante la

investigacion se podréa reforzar o descartar conceptos revisados durante la investigacion.

Para culminar, el objetivo general es: Analizar el clima organizacional y el desempefio
en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

En cuanto a los objetivos especificos se dividen en: Describir la Comunicacion en los
colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019; describir la Identidad en
los colaboradores de laempresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019; describir el Desempefio
de tareas en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019; describir
el Civismo en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019, y
elaborar una propuesta de estrategias para la aplicacion de clima organizacional en la
empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Finalmente, Hernandez, Fernandez, y Baptista_(2004) explicaron que, las hipotesis
sefialan lo que estamos buscando o tratando de probar y pueden ser definidas como una
explicacion tentativa del fendbmeno investigado formulado a manera de proposiciones. Las

hip6tesis no siempre suelen ser verdaderas; muchas veces pueden ser correctas y otras no.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indicaron que, en las investigaciones
cuantitativas no siempre se plantean hipétesis. Cuando se formula una hipétesis se somete a
un factor que es: el alcance inicial del estudio. Las investigaciones cuantitativas que
proponen hipétesis, son los de alcance correlacional o explicativo. Las investigaciones que
trabajan con un alcance descriptivo y buscan pronosticar alguna cifra o un hecho también

deben plantear hipdtesis.

Por ello, la investigacion, es descriptiva y no pretende pronosticar una cantidad o un hecho,

por lo que la investigacion no necesita la formulacién de hipotesis.
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I1. Método

2.1. Tipoy Disefio de la investigacion

Disefio:

Se aplico el Disefio No Experimental debido a que la informacién no fue manipulada, es
decir se tomaron datos conforme se encontraron en el momento en el que se realizé la
encuesta. Asimismo, fue de corte transversal ya que no se evalu6 una determinada

situacion en un momento dado.
Nivel:

Teniendo en cuenta que la investigacion solo comprendié a la descripciéon del tema
propuesto, corresponde a un estudio Descriptivo, ya que los datos que fueron obtenidos
solo comprendieron a la descripcion de ellos. Unicamente se recogié informacion de

manera independiente o conjunta sobre los conceptos de las variables.

M ..--—"'""""DL
-____'_""'Uz

M: Trabajadores de la empresa VLACAR.
O; : Observacion del clima organizacional.
O, : Observacion del desempefio.
Enfoque o tipo:

El enfoque de la investigacion fue Cuantitativo, ya que solo se recogio6 informacién de lo
que se observd en la empresa VLACAR S.A.C. y lo obtenido de la aplicacién de la

encuesta que al final pasé a ser analizada.
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2.2. Operacionalizacion de variables

DEFINICION - ST
VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES| INDICADORES DE
CONCEPTUAL -
MEDICION
El clima organizacional son las _ Compafierismo
) . Relaciones :
percepciones de los miembros de una Interpersonales Conflictos
. L . Interpersonales
Brunet (2004), el clima | organizacion respecto al ambiente donde
organizacional resalta las se labora y a sus relaciones Comunicacion CI:ZIIzl;rIi?jZZd
CLIMA actitudes, las creencias y interpersonales. Lo cual sera medido a
los valores con los que través de un cuestionario mediante las Recompensa .
Incentivos
cuenta la empresa. siguientes dimensiones: Relaciones
interpersonales, comunicacion, Identidad Compromiso _
Lealtad Ordinal

recompensa e identidad.

DESEMPENO

Robbins y Judge (2013),
un buen desempefio implica
obtener buenos resultados,

teniendo en cuenta
conductas que lo

constituyen.

El desempefio determina el nivel de
logro de los colaboradores. Lo cual sera
medido a través de un cuestionario
mediante las siguientes dimensiones:
Desempefio de tareas, Civismo y falta de

disciplina.

Desempefio de

Orientacion a
resultados

tareas Calidad de trabajo
Organizacién
Civismo Iniciativa
Trabajo en equipo
Falta de Comportamiento
disciplina Ausentismo
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2.3.

2.4.

Poblacion y Muestra y muestreo
2.3.1. Poblacion

Segun Arias (2006) define la poblacién, como un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas conclusiones
de la investigacion. Esta queda determinada por el problema y por los objetivos del
estudio.

La poblacion de esta investigacion estuvo conformada por 235 trabajadores de la
Empresa VLACAR S.A.C. —2019.

2.3.2. Muestra

Segun Lopez (1998), “La muestra censal es aquella porcion que representa toda la

poblaciéon”.

Hayes (1999) define que, la muestra censal es donde se encuentra toda la poblacion,
este método solo se utiliza cuando es necesario conocer las opiniones que tienen los
clientes o también cuando se tiene una base de datos con facil acceso, pero al utilizar

este método puede tener un costo alto.

Para este trabajo de investigacion la muestra fue censal, ya que, estuvo conformado

por toda la poblacion.

Entonces, la muestra de esta investigacién estuvo conformada por 235 trabajadores
registrados en una base de datos de la empresa Vlacar S.A.C. — 2019.

- Criterio de inclusion: Colaboradores en planilla estuvieron entre los 20 y 60
afios, registrados en una base de datos de la empresa Vlacar S.A.C. — 2019.

- Criterio de exclusion: Colaboradores menores de 20 afios de edad y mayores de
60 afios, que no estan registrados en una base de datos de la empresa Vlacar S.A.C.
—20109.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica:

La técnica que se utilizo en la presente investigacion fue la encuesta, ya que nos
permitid recolectar informacion con relacion a las variables de clima organizacional

y desempefio en los colaboradores de la empresa Vlacar S.A.C. — Chimbote.
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2.5.

2.6.

2.7.

Instrumento:

El instrumento que se empled fue el cuestionario, donde se observo la relacion en las
variables e indicadores que se utilizaron en esta investigacion, las cuales se

encuentran en el cuadro de operacionalizacion.
Validez y confiabilidad:

La validacion nos permitid certificar y sustentar el instrumento de medicion, el cual

fue validado por tres especialistas en la linea de investigacion de proyecto.

Para la confiabilidad se realiz6 una muestra piloto conformado por 12 colaboradores
de la empresa, para poder corroborar los resultados que se obtuvieron en el
cuestionario a través del método de Alfa de Cronbach.

Procedimiento

Los datos se recogieron de la muestra elegida para el estudio, y la fuente de datos fue
de tipo primaria, ya que se recolectd la informacién de forma directa. Por ello, dicha
informacion se recopil6 mediante las encuestas sobre la variable de clima
organizacional y desempefio dirigida a los colaboradores de la empresa VLACAR
S.A.C. Cabe sefialar que, la encuesta de clima organizacional es netamente para los
trabajadores, mientras que la encuesta de desempefio se les entreg6 a los jefes de cada
area para que evallen a sus subordinados. Finalmente, los datos obtenidos se

ingresaron al programa informatico Excel y se prepararon para su analisis.

Método de andlisis de datos

Ramirez y Zwerg (2012) indica que, las matematicas y las estadisticas descriptivas
vienen a ser los métodos de manifestacion y estudios dentro de la indagacion
cuantitativa y, con mucha continuidad, la persona encargada del estudio cuantitativo
y la sociedad cientifica pone mas fuerza al uso refinado de éstas sobre el fenémeno
estudiado.

El método que se utilizé para el andlisis y la obtencidn de datos en esta investigacion
fue el Excel para la realizacion de cuadros y graficos de barras que nos permitieron

efectuar nuestras discusiones, conclusiones y recomendaciones

Aspectos éticos

La presente investigacion se respaldé con la confiabilidad con la que se trabajd, en

cuanto al realismo, los resultados que se obtuvieron fueron demostrados y citados en
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este proyecto. La investigacion conto con informacion literaria de distintos autores
que se verd en el marco tedrico, los cuales se encuentran respectivamente citados.
Por Gltimo, se mantuvo en discrecion sobre las personas encuestadas para no generar
ninguna incomodidad a los colaboradores que nos brindaron su apoyo de manera
voluntaria en el desarrollo de la encuesta. Con este proyecto se busca dar un aporte a
los colaboradores y a la empresa, proponiendo al final un plan de clima

organizacional para su implementacion.
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I11. Resultados

Objetivo general: Analizar el clima organizacional y el desempefio en los
colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Tabla 1:

Analisis del clima organizacional segun colaboradores de la empresa VLACAR
S.A.C. Chimbote — 2019.

Niveles N° %
Bueno 42 18%
Clima Regular 60 26%
Organizacional Malo 133 57%
Total 235 100%
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote —
20109.

Elaboracion: Propia

Clima organizacional

60%

50%

40%

30% 18%

20%

10%
0%

Bueno Regular Malo

Clima
u %
Figura 1. Analisis del clima organizacional segun colaboradores de la empresa

VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 1

En la tabla 1 se muestra que el 57 % de los colaboradores opind que en la empresa existe
un clima organizacional malo, en contraste con el 18% de colaboradores que opind que

la empresa tiene un buen clima organizacional.

23



Tabla 2:

Anélisis del desempefio en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C.
Chimbote — 2019.

Niveles N° %
Bueno 96 41%
Desempefio  Regular 50 21%
Malo 89 38%
Total 235 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de areas de la empresa VLACAR S.A.C.
Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia

Desempeio

50%

38%

40%

21%

30%
20%

10%

0%
Bueno Regular Malo

Desempeiio

%

Figura 2. Analisis del desempefio segun jefes de area de la empresa VLACAR
S.A.C. Chimbote — 2019.

Fuente: Tabla 2

En la tabla 2 se muestra que los jefes de areas opinaron que el 41 % de los colaboradores
de la empresa tienen un desempefio bueno, en contraste con el 38% de colaboradores de

la empresa que tienen un desempefio malo.
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Tabla 3:

Analisis del clima organizacional segun colaboradores de la empresa VLACAR

S.A.C. Chimbote — 2019.

orga(;liizrgg - In tF;?:)aécrI:onne;Ies Comunicacion  Recompensa Identidad
N° % N° % N° % N° %
Bueno 49 21% 42 18% 38 16% 40 17%
Regular 57 24% 70 30% 46 20% 68 29%
Malo 129 55% 123 52% 151 64% 127 54%
Total 235 100% 235 100% 235 100% 235 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote —

2019.
Elaboracion: Propia

Clima organizacional

70% 64%
()

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
% de N columnas

55% 529% 54%

24% - 2z
0
21% I ﬂ 169,20% 17%

% de N columnas % de N columnas % de N columnas

B Bueno M Regular Malo

Figura 3. Analisis del clima organizacional segun colaboradores de la empresa

VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 3

En la tabla 3 se muestra que el 55% de los colaboradores de la empresa opinaron que las

Relaciones interpersonales son malas en contraste con el 21% que manifestaron que las

relaciones interpersonales tienen un nivel bueno. Con respecto a la dimension

Comunicacion el 52% de colaboradores opinaron que tiene un nivel malo en contraste

con el 18% de ellos que manifestaron que la comunicacion es buena. En cuanto a la

dimension Recompensa el 64% de encuestados opinaron que son malas en contraste con

un 16% de colaboradores que manifestaron que la Recompensa en la empresa tiene un

nivel bueno. Finalmente, en cuanto a la dimension Identidad, la mayor proporcion de

encuestados representados por un 54% opinaron que es mala, frente a un 17% de ellos

que opinaron que la Identidad es buena.
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Tabla 4:

Anélisis del desempefio en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C.
Chimbote — 2019.

Desempefio de

~ Civismo Falta de disciplina
Desempefio tareas
N° % N° % N° %
Bueno 72 31% 80 34% 136 58%
Regular 57 24% 54 23% 39 17%
Malo 106 45% 101 43% 60 26%
Total 235 100% 235 100% 235 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de areas de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote
—2019.
Elaboracion: Propia

Desempeio

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
% de N columnas % de N columnas % de N columnas

B Bueno M Regular ® Malo

Figura 4. Analisis del desempefio segun jefes de area de la empresa VLACAR

S.A.C. Chimbote - 2019.

Fuente: Tabla 4
En la tabla 4 se muestra que los jefes de area de la empresa opinaron que el 45% de los
colaboradores tienen un Desempefio de tareas malo en contraste con el 24% de
colaboradores que tienen un Desempefio de tareas regular. Con respecto a la dimensién
Civismo los jefes de areas opinaron que el 43% de los colaboradores tienen un nivel
malo en contraste con el 23% de ellos que tienen un Civismo regular. En cuanto a la
dimension Falta de disciplina los jefes opinaron que en el 58% de los colaboradores es

buena en contraste con el 17% que tienen un nivel regular.
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Obijetivo especifico 1: Describir la Comunicacion en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote —2019.
Tabla 5:

Comunicacion en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.

Niveles N° %
Bueno 42 18%
Comunicacion Regular 70 30%

Malo 123 52%
Total 235 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia

Comunicacion

60%

0,
40% 9

0%
Bueno Regular Malo

Comunicacién
%

Figura 5. Comunicacion en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 5

En la tabla 5 se muestra que el 52 % de los colaboradores opind que en la empresa existe una mala comunicacion, en contraste con el 18% de

colaboradores que opind que en la empresa tienen una buena comunicacion.
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Tabla 6:

Comunicacion en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Comunicacion Bueno Regular Malo
N° % N° % N° %
FLUIDEZ 42 18% 62 26% 131 56%
CLARIDAD 41 17% 79 34% 115 49%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.
Elaboracion: Propia

Comunicacion

56%

60%

49%

50%
40%
30%
20%

10%

0%
FLUIDEZ CLARIDAD

B Bueno M Regular ® Malo

Figura 6. Comunicacion en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 6

En la tabla 6 se muestra que el 56% de los colaboradores consideran que la fluidez en la empresa es mala, mientras que el 18% considera que
es buena. Con respecto al indicador claridad, el 49% de los colaboradores manifiesta que es mala y el 17% opina que es buena.

28



Tabla 7:
Comunicacion en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Nunca La mayoria de las Algunas veces La mayoria de las Siempre
Comunicacion Veces no si/Algunas veces no veces Si b

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
ACCESO A INFORMACION 34 14% 97 41% 61 26% 28 12% 15 6%

INTERACCION CON PERSONAS DE o 0 o o o
MAYOR JERARQUIA 30 13% 102 43% 62 26% 21 9% 20 9%

SE PROMUEVE LA o 6 . o .
COMUNICACION 32 14% 103 44% 62 26% 21 9% 17 7%
DESARROLLO DE 24 10% 71 30% 95 40% 26 1% 19 8%

ACTIVIDADES

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.
Elaboracion: Propia

Comunicacidn

43% 44% A0%

30%:

100 l 15 %

ACCESD A INFORMACIGN NTERACCION COMN PERSONAS DE SE PROMUEVE LA COMUNICACION DESARROLLO DE ACTIVIDADES
MAYOR JERARD UL

W Nunea M La rndifaria de s vetes na Alguings de b vece £ Algunas de ki e no L iy corfi e [ 6 s 4 W Sjempre

Figura 7. Comunicacion en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 7

En la tabla 7 se muestra que el 41% de los colaboradores opinaron que en la empresa la mayoria de veces no se cuenta con la informacion
necesaria para realizar sus labores, el 43% manifestaron que la mayoria de veces no se puede interactuar con personas de mayor jerarquia. Con
respecto a si se promueve la comunicacion interna el 44% de los colaboradores opinaron que la mayoria de veces no. Finalmente el 40% de

colaboradores manifestaron que la informacion que da la empresa ayuda al desarrollo de actividades algunas veces si y algunas veces no.

29



Obijetivo especifico 2: Describir la Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Tabla 8:

Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.

Niveles N° %
Bueno 39 17%
Identidad  Regular 68 29%
Malo 128 54%
Total 235 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia

Identidad
54%
60%
, 29%

40% 17%
20%

0%

Bueno Regular Malo
Identidad

%

Figura 8. Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.
Fuente: Tabla 8

En la tabla 8 se muestra que el 54 % de los colaboradores opind que en la empresa la identidad es mala, en contraste con el 17% de colaboradores

gue opind que en la empresa la identidad es mala.
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Tabla 9:

Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Identidad Bueno Regular Malo
N° % N° % N° %
COMPROMISO 37 16% 61 26% 137 58%
LEALTAD 41 17% 76 32% 118 50%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.
Elaboracion: Propia

Identidad
58%

60% 50%
50%

40% / 32%

26%
30%
y 16% 17%
20%
10%

0%
COMPROMISO LEALTAD

B Bueno M Regular Malo

Figura 9. Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 9

En la tabla 9 se muestra que el 58% de los colaboradores consideran que el compromiso en la empresa es malo, mientras que el 16% considera

que es bueno. Con respecto al indicador lealtad, el 50% de los colaboradores manifiesta que es malo y el 17% opina que es bueno.
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Tabla 10:

Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

La mayoria de las Algunas veces La mayoria de las .
. Nunca . . Siempre
Identidad Veces no si/Algunas veces no VeCces Si
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
COMPROMISO 41 17% 94 40% 64 27% 15 6% 21 9%
FACTOR CLAVE 34 14% 105 45% 57 24% 23 10% 16 7%
ORGULLO 33 14% 78 33% 79 34% 22 9% 23 10%
DESARROLLO 0 0 0 0 0
PERSONAL 21 9% 104 44% 72 31% 14 6% 24 10%
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.
Elaboracion: Propia
Identidad
50% 40% poi % 33% 34% pid
% 9% % 79% 14% % 10% o 10%
0%
COMPROMISO FACTOR CLAVE ORGULLO DESARROLLO PERSONAL
B Nunca B La mayoria de las veces no Algunas de las veces si/Algunas de las veces no La mayoria de las veces si H Siempre

Figura 10. Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.
Fuente: Tabla 10

En la tabla 10 se muestra que el 40% de los colaboradores opinaron que la mayoria de veces no se sienten comprometidos a dar un esfuerzo
adicional por el bien de la empresa, el 45% de colaboradores la mayoria de veces no siente que se le considera un factor clave para el éxito de

la organizacion.
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Obijetivo especifico 3: Describir el Desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.

Tabla 11:

Desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Niveles N° %
Bueno 82 35%
Desempefio Regular 63 27%
de tareas Malo 90 38%
Total 235 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de areas de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia

Desempefio de tareas
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Figura 11. Desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 11

En la tabla 11 se muestra que los jefes de areas opinaron que el 38 % de los colaboradores de la empresa tienen un desempefio de tareas malo,

en contraste con el 35% de colaboradores que tienen un desemperio de tareas bueno.
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Tabla 12:

Desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.

Desempefio de tareas Bueno Regular Malo
P N® % N® % N° %
Or;ssr‘l}ﬁgggsde 81 34% 62 26% 92 39%
84 36% 63 27% 88 37%

Calidad de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de areas de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia

Desempefio de tareas
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Figura 12. Desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 12

En la tabla 12 se muestra que los jefes de areas consideran que la orientacion de resultados en el 39% de los colaboradores de la empresa es
mala, mientras que en el 26% de colaboradores es regular. Con respecto al indicador calidad de trabajo, los jefes de areas manifiestan que en el
37% de los colaboradores es mala y en el 36% de colaboradores es regular.
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Tabla 13:

Desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Desempefio de Nunca La mayoria de las Algunas veces La mayoria de las veces Siempre
tarrt)aas veces No si/Algunas veces no si P
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
METAS 10 4% 83 35% 57 24% 45 19% 40 17%
TIEMPO 8 3% 88 37% 59 25% 43 18% 37 16%
CUMPLIR 5 2% 80 34% 72 31% 45 19% 33 14%
FUNCIONES DE 0 0 0 0 0
TRABAJO 6 3% 73 31% 64 27% 59 25% 33 14%
PRECISION Y 0 0 o o o
CUIDADO 15 6% 82 35% 61 26% 51 22% 26 11%
Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de areas de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia
Desempefo de tareas
37% 34%1% 31%79% <o 35%,
0% /0197 % %6% % °25/ 9%
0%
METAS TIEMPO CUMPLIR FUNCIONES DE PRECISION Y
TRABAJO CUIDADO
H Nunca B La mayoria de las veces no Algunas de las veces si/Algunas de las veces no La mayoria de las veces si W Siempre

Figura 13. Desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 13

En la tabla 13 se muestra que los jefes de areas manifestaron que la mayoria de veces el 35% de los colaboradores no realizan su trabajo en

funcidn a las metas propuestas, asi mismo los jefes de areas opinaron que la mayoria de veces el 37% de los colaboradores no usan el tiempo

necesario para realizar su trabajo.
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Obijetivo especifico 4: Describir el Civismo en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Tabla 14:

Civismo en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Niveles  Recuento %
Bueno 80 34%
Civismo Regular 54 23%
Malo 101 43%
Total 235 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de areas de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia

Civismo
0 43%
50% % %
0%
Bueno Regular Malo
Civismo

%

Figura 14. Civismo en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 14

En la tabla 14 se muestra que los jefes de areas opinaron que el 43% de los colaboradores de la empresa tienen un civismo malo, en contraste

con el 23% de los colaboradores que tienen un civismo bueno.
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Tabla 15:

Civismo en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

Civismo Bueno Regular Malo
) N° % N° % N° %
OR;(N3|AC’\|I ,IAZ'I"AI\S/,IAON 64 2% 74 31% 97 41%
TRABAJO EN 74 31% 36 15% 125 53%
0, 0, 0,
EQUIPO 100 43% 52 22% 83 35%

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de areas de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia

Civismo
60% >3%
o 41% 43%
35%
19 19
0% 27931% 31% o o
%
0%
ORGANIZACION INICIATIVA TRABAJO EN EQUIPO

B Bueno M Regular Malo

Figura 15. Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.

Fuente: Tabla 15

En la tabla 15 se muestra que los jefes de areas consideran que la organizacion en el 41% de los colaboradores de la empresa es mala, mientras
que en el 22% de colaboradores es buena. Con respecto al indicador iniciativa, los jefes de areas manifiestan que en el 53% de colaboradores es
malo y en el 15% es regular. Asi mismo, los jefes de areas opinaron que el trabajo en equipo en el 43% de los colaboradores de la empresa es

bueno, mientras que en el 22% de los colaboradores es regular.
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Tabla 16:

Civismo en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

La mayoria de las Algunas veces La mayoria de las

- Nunca . . Siempre
Civismo veces no si/Algunas veces no VeCes Si
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
CRONOGRAMA ACTIVIDADES 5 2% 75 32% 65 28% 59 25% 31 13%
ADECUARSE 20 9% 93 40% 84 36% 25 11% 13 6%
IDEAS 23 10% 101 43% 31 13% 47 20% 33 14%
PROPONE SOLUCIONES 28 12% 99 42% 40 17% 41 17% 27 11%
APOYA AL EQUIPO 9 4% 58 25% 62 26% 77 33% 29 12%
PUNTO DE VISTA 8 3% 90 38% 42 18% 68 29% 27 11%

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de areas de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Elaboracion: Propia

Civismo
40% 43% 42% 9
50% 32%8%s9 - 25926% 27 T 9%
o . A B2 %% 1200 WAT% 1o, o %o o,
0%
CRONOGRAMA ADECUARSE IDEAS PROPONE APOYA AL EQUIPO PUNTO DE VISTA
ACTIVIDADES SOLUCIONES
® Nunca M La mayoria de las veces no Algunas de las veces si/Algunas de las veces no La mayoria de las veces si B Siempre

Figura 16. Identidad en los colaboradores de la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
Fuente: Tabla 16

En la tabla 16 se muestra que los jefes opinaron que el 40% de los colaboradores la mayoria de veces no se adecuan con rapidez a los cambios

que se generan dentro de la empresa, asi mismo los jefes indican que el 43% de los colaboradores no proponen ideas.
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V. Discusioén

Lasluisa (2016) concluyé que el clima organizacional con el que se trabaja dentro de una
organizacion repercute en el desempefio de los colaboradores, puesto que el valor
obtenido de la t de Student es -6.45 es mayor al solicitado en la tabla (+2,353) donde se
rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1), para lo cual se dijo
que: El clima organizacional Sl incide en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA. Esto es confirmado en la tabla 1 de este estudio
donde, el 57 % de los colaboradores opind que en la empresa existe un clima
organizacional malo y por ende en la tabla 2 los jefes de &reas opinaron que el 59% de
los colaboradores de la empresa tienen un desempefio malo. Por lo tanto, se puede

verificar que existe una relacion en cuanto a las variables estudiadas en esta investigacion.

Alegre (2017) concluyo6 en que se identifico que el 6,7% de los trabajadores sostienen que
el clima organizacional en el Ministerio de la Produccion de Chimbote es de nivel
deficiente, el 83,3% de los mismos manifiestan que es de nivel regular y el 10,0%
expresan que es de nivel bueno. Se identifico que el 40,0% de los trabajadores tienen
desempefio laboral de nivel medio. Esto corrobora nuestros resultados en la tabla 1 donde,
el 57% de los colaboradores consideraron como malo el clima organizacional de la
empresa y en la tabla 2, los jefes de areas manifestaron que el 59% de los colaboradores
tienen un desempefio malo. Entonces se confirma que la empresa necesita mejorar su

clima organizacional para ver una mejora en el desempefio de sus colaboradores.

Villadiego y Alzate (2017) concluyeron que existe inconformismo en los colaboradores
de la empresa lo que se ve reflejado en la variable relaciones interpersonales que incide
negativamente en el clima organizacional con un porcentaje de riesgo de 87.5%. En
cuanto a los dominios predomina el inconformismo en las recompensas con un nivel alto
de 62,5%, lo cual indica que los colaboradores prefieren tener buenas retribuciones y que
sean reconocidos por su desempefio. Estos resultados respaldan lo que se obtuvo en la
tabla 3 de este estudio, donde se muestra que el 55% de los colaboradores opinaron que
las relaciones interpersonales en la empresa son malas, mientras que el 21% indicaron
que son buenas. Asi mismo, en la tabla 3 el 64% de colaboradores consideraron la
recompensa como mala en la empresa, mientras que el 16% indicaron que es buena.

Entonces, es necesario fortalecer las relaciones entre los colaboradores, ya sea con sus
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compafieros o con sus jefes inmediatos, asi como también se debe recompensar al

trabajador cuando se es merecido.

Charry (2018) concluyé que existe una correlacion entre comunicacion interna y el clima
organizacional a nivel del 0.01 y una probabilidad de error menor al 5.0%, permitiendo
al estudio dar como conclusion que la percepcion del clima organizacional es
desfavorable, mientras que la comunicacion interna tiene correlacion significativa entre
las dimensiones tales como la influencia en el cargo, consideracion y apoyo,
predominando de esta manera la comunicacion interna improductiva con un 56.5%. Lo
que corrobora los resultados de esta investigacion en la tabla 6 donde se muestra que el
43% manifestaron que la mayoria de veces no se puede interactuar con personas de mayor
jerarquia. Asi mismo, con respecto a si se promueve la comunicacion interna el 44% de
los colaboradores opinaron que la mayoria de veces no. Entonces, en la empresa se
necesita reforzar el trato y la confianza de jefes y colaboradores para una mejor

comunicacion y, con esto, tener un mejor clima organizacional.

Pastor (2018) concluy6 que los colaboradores administrativos de la empresa indicaron
que el liderazgo y el trabajo en equipo se encontraron en una categoria baja con un
56.79%, mientras que el 30.86% de colaboradores calificaron como desfavorable el
desarrollo personal en la empresa, también indicaron que la identidad es regular con un
39.51%. Asi mismo el 32.72% de colaboradores considera que existe un nivel regular en
apoyo de tareas. Lo que respalda nuestros resultados en la tabla 15, donde el 57% de los
jefes de area opinaron que el trabajo en equipo en los colaboradores de la empresa es
malo. Asi mismo, en la tabla 10, donde el 44% de colaboradores manifestaron que la
mayoria de veces no considera su trabajo interesante para su desarrollo personal, en la
tabla 8, donde los colaboradores consideran la identidad de la empresa como mala en un
54% y en la tabla 16, donde el 51% de colaboradores manifestaron que no hay un apoyo
en las tareas que se realizan. Por lo tanto, se confirma que la empresa debe tomar medidas
para tener a sus colaboradores conformes y a gusto con su ambiente de trabajo, en busca
de un mejor desempefio por parte de estos.

Zenteno y Durdn (2016) concluyeron que, en la empresa investigada, el indicador
iniciativo fue calificado con un porcentaje de 23%, mientras su dimension comunicacion
fue calificada con un 17% por parte de los colaboradores, lo cual, de acuerdo a su

calificacion utilizada son considerados porcentajes de riesgo. Lo que corrobora nuestros
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resultados en la tabla 15 donde los jefes de areas manifiestan que la iniciativa en el 53%
de los colaboradores de la empresa es mala y en el 15% es regular. Asi mismo, con
respecto a la dimension comunicacion en la tabla 5 el 52% de colaboradores opinaron que
tiene un nivel malo y el 18% manifestaron que tiene un nivel bueno. Entonces, se necesita
darles a los colaboradores mas seguridad para expresarse abiertamente y dar espacio a

que muestren ideas o sugieran alguna mejora.

Millan y Parra (2008) concluyeron que, en las empresas donde realizaron su investigacion
obtuvieron como calificacion un promedio de 10,74% en la dimensién comunicacién de
parte de sus respectivos colaboradores, asi mismo calificaron el trabajo en equipo con un
14.55%, lo que segun la calificacion que utilizaron son porcentajes bajos. Estos resultados
respaldan nuestros resultados en la tabla 5 donde el 52% de los colaboradores
manifestaron que la comunicacion en la empresa es mala, mientras en la tabla 15 los jefes
de &rea indicaron que el trabajo en equipo en el 57% de colaboradores de la empresa es

malo. Por lo tanto, la empresa necesita promover el compafierismo y la cooperacion.
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V. Conclusiones

1. En el Clima organizacional y Desempefio de los colaboradores de la Empresa
Vlacar S.A.C., se obtuvo como resultado que el 57% de los colaboradores opind
que en la empresa existe un clima organizacional malo, mientras que los jefes de
areas opinaron que el 59% de los colaboradores de la empresa tienen un
desempefio malo. Por lo cual, se pudo observar que los colaboradores mostraron
su inconformismo hacia el clima organizacional que maneja la empresa, asi como
también los jefes de area no estdn conformes con el desempefio de los
colaboradores, es por ello que, la empresa deberia esforzarse méas para poder
mejorar el ambiente laboral que ofrece al colaborador y de esta manera tener un
mejor desempefio. (Tabla 1y 2).

2. En la comunicacién en los colaboradores de la empresa Vlacar S.A.C., donde se
identificd que el 52% de los colaboradores encuestados manifestaron que la
comunicacion es malay el 18% lo considerd bueno. Esto mostrd que en laempresa
no se cuenta con una buena comunicacion. Asimismo, respecto a sus dimensiones:
en fluidez de la comunicacién se observo que el 56% mencion6 que es malo, con
respecto a claridad en la comunicacién se mostrd que el 49% menciond que es
malo. Esto conlleva que en la empresa no se cuenta con la informacion adecuada
para poder realizar sus labores, tampoco se puede interactuar con los jefes
inmediatos y que muchas veces la comunicacién interna que se tiene no se
promueve de manera adecuada perjudicando el clima organizacional que tiene la
empresa. (Tabla 5,6y 7).

3. En la identidad en los colaboradores de la empresa Vlacar S.A.C., donde se
identificd que el 54% de los colaboradores encuestados manifestaron que la
identidad es mala y el 17% lo consider6 bueno. Esto mostr6 que en la empresa no
se cuenta con una buena identidad. Asimismo, respecto a sus dimensiones: en
compromiso se observé que el 58% menciond que es malo, con respecto a lealtad
se mostrd que el 50% menciond que es malo. Esto conlleva a que los
colaboradores no se sienten comprometidos a dar un esfuerzo adicional por el bien
de la empresa, tampoco sienten que son importantes para la empresa muchas veces
no sienten orgullo de representar la marca del producto que ofrece la organizacion,
lo que ocasiona que los colaboradores no se interesen por su trabajo y no se sientan

identificados con la empresa. (Tabla 8, 9 y 10).
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4. En el desempefio de tareas en los colaboradores de la empresa Vlacar S.A.C.,
donde se identificd que los jefes de cada area manifestaron que el desempefio de
tareas es malo en los colaboradores es malo en un 38% y en el 27% es regular.
Esto mostré que en la empresa no se cuenta con un buen desempefio de tareas.
Asimismo, respecto a sus dimensiones: en orientacion de resultados se observo
que el 39% de los colaboradores es malo, con respecto a calidad de trabajo se
mostré que los jefes de areas manifestaron que en el 37% de colaboradores es
malo. Esto conlleva que los jefes de cada area de la empresa llegaron a concretar
que sus colaboradores tienen un bajo desempefio en sus labores, debido a que no
saben utilizar el tiempo adecuado para sus funciones donde no realizan con
precision sus labores, lo que ocasiona que no se obtengan resultados positivos para
la organizacion. (Tabla 11, 12 y 13).

5. En el civismo en los colaboradores de la empresa Vlacar S.A.C., donde se
identificd que los jefes de cada &rea manifestaron que el civismo es malo en el
43% de colaboradores y en un 23% es regular. Esto mostré que en la empresa no
se tiene un buen civismo. Asimismo, respecto a sus dimensiones: en organizacion
se observa que los jefes mencionaron que en un 41% de los colaboradores es malo,
con respecto a iniciativa el 53% manifestd que es malo y por ultimo en trabajo en
equipo el 43% menciond que es bueno. Esto conlleva que los colaboradores no se
adecuan a los cambios que pueda tener la empresa y que muchas veces no aportan

ideas que den un beneficio a la empresa. (Tabla 14, 15y 16).
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VI.  Recomendaciones

- Se recomienda al gerente general de la empresa Vlacar S.A.C., desarrollar estrategias
de clima organizacional para que los colaboradores se sientan conformes con el trato
que reciben y esto se vea reflejado en su desempefio. Ya que al realizarse la encuesta
se pudo observar que los colaboradores manifiestan tener un clima organizacional
malo debido a que no existe una buena relacion entre los trabajadores, asi como

también no sienten que son valorados dentro de la empresa.

Se recomienda al gerente general de la empresa Vlacar S.A.C., implementar un
programa de habilidades blandas o transversales para los jefes de cada area y el
gerente de la empresa, y asi pueda mejorar la comunicacion, trabajo en equipo,
liderazgo, persuasion y de esa forma promover el crecimiento de la empresa,
obteniendo un mejor clima organizacional. Puesto que, en la empresa se observé que
no existe una comunicacion horizontal entre los colaboradores y los jefes de cada

area, asimismo no cuentan con la informacion necesaria para realizar sus labores.

Se sugiere que el gerente general elabore un manual de identidad corporativa, para
que en laempresa se tenga un documento donde refleje el conjunto de normas béasicas
de construccion y desarrollo de la identidad para fortalecer la conexion entre los
miembros, y de esta manera tener claros los valores y los objetivos con los que quiere
contar dentro de la organizacién. Lo anterior se justifica en que los colaboradores no
sienten que la empresa impulsa su crecimiento profesional y por ende no apoyan en

la mejora de esta.

Se recomienda a la jefa de recursos humanos que realice talleres de esparcimiento
con la finalidad de integrar a su equipo de trabajo de tal modo que se reduzca el estrés
laboral, alivie las tensiones y de esta manera aumentar el rendimiento laboral de la
empresa. Asimismo, se sugiere que gestione y realice capacitaciones o charlas donde
se dé a conocer a los colaboradores los modelos de procedimiento sobre sus labores
encomendadas, ya que los colaboradores no realizan de manera eficiente sus

funciones dentro de sus areas y por ello, no cumplen con sus metas mensuales.

Se recomienda a la jefa de recursos humanos que realice capacitaciones constantes
sobre el tema de induccion de personal a los jefes de cada area para que de esta
manera sepan como familiarizar al colaborador con la empresa y su equipo de trabajo,
haciendo que se sensibilicen y tomen consciencia, para que de esta manera el
colaborador pueda actuar ante cualquier dificultad que se les presente y no se veran

limitados a cumplir con los objetivos y metas propuestas por la empresa.
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VIIl. Propuesta

En la siguiente investigacion se realizara una propuesta de estrategias para la aplicacion
de clima organizacional en la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 20109.

7.1. Identificacion del problema

La empresa Vlacar S.A.C. realiza el proceso de elaboracion de harina de pescado, aceite
de pescado y conservas, en los procedimientos que realiza se ha podido notar algunas
deficiencias causadas por los colaboradores ya sea en cualquiera de las etapas del proceso,
no cuentas con un ambiente laboral adecuado, no trabajan en equipo y muchas veces sus
tareas no las realizan de forma adecuada y, por ende, se observd un porcentaje critico en
los resultados de las encuestas que fueron aplicadas con respecto al clima organizacional

y desempefio con la que cuenta la organizacion.
7.2. Objetivo

Elaborar una propuesta de estrategias para la aplicacién de clima organizacional en la
empresa VLACAR S.A.C.

7.3. Finalidad

La propuesta tiene como finalidad mejorar el clima organizacional con la cuenta la
empresa, donde se notd que se tiene una mala comunicacion, identidad, desempefio de
tareas y civismo, por lo cual no se puede lograr un ambiente laboral adecuado para el
colaborador. Es por ello que se busca corregir las deficiencias que se presentan para poder
obtener los resultados esperados, aumentando un mejor desempefio dentro de la
organizacion. Los problemas de la empresa y las posibles soluciones se pueden visualizar

en el siguiente cuadro:
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PROBLEMAS

ACTIVIDADES

DESCRIPCION

No se cuenta con la informacion necesaria
para realizar sus labores.

No se puede interactuar con personas de
mayor jerarquia.

No se promueve la comunicacion interna.
La informacién brindada por la empresa no

ayuda al desarrollo de actividades.

Programa de habilidades
blandas

Capacitacion de mejora continua para los jefes de cada area
y el gerente de la empresa en competencias personales y
profesionales, que va a permitir lograr una formacion
integral, fortaleciendo sus capacidades y relaciones
interpersonales, mejorando la comunicacion, trabajo en
equipo, liderazgo, persuasién y de esa forma promover el

crecimiento de la empresa.

No se sienten comprometidos a dar un
esfuerzo adicional por el bien de la empresa.
No siente que se le considera un factor clave
para el éxito de la organizacion.

Los productos que ofrece la empresa no son
motivo de orgullo del personal

No consideran su trabajo interesante para su

desarrollo personal.

Elaborar un manual de

identidad corporativa

Tener un documento en donde se reflejen el conjunto de
normas que se deben seguir para tener claros los valores y los

objetivos con los que quiere contar dentro de la organizacion.

No realizan su trabajo en funcion a las metas
propuestas,
No usan el tiempo necesario para realizar su

trabajo de la manera méas Optima.

Talleres de esparcimiento y

capacitaciones o charlas

Realizar talleres de esparcimiento cada dos meses con la
finalidad de integrar a su equipo de trabajo de tal modo que
se reduzca el estrés laboral, aliviando las tensiones y de esta

manera aumentar el rendimiento laboral de la empresa.
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No cumplen con las metas propuestas dentro
de los cronogramas establecidos

No desarrollan sus funciones de trabajo de
acuerdo a lo solicitado

No realizan sus labores con precision y

cuidado para poder cumplir lo establecido.

También capacitaciones semanales donde se refleje la guia
adecuada para poder realizar sus labores de manera eficiente.

No tienen conocimiento del cronograma de
actividades a seguir en su area de trabajo,

No se adecuan con rapidez a los cambios que
se generan dentro de la empresa.

No proponen ideas que ayudan a mejorar los
procesos de la empresa

No se anticipan a las diversas dificultades que
puedan surgir y proponen soluciones

No apoyan a sus comparfieros de equipo si ven
que se les dificulta realizar alguna actividad.
No dan su punto de vista, aun cuando

contradigan a los demas miembros.

Capacitaciones de induccién
de personal

Realizar capacitaciones constantes sobre el tema de
induccion de personal a los jefes de cada area para que
de esta manera sepan como familiarizar al colaborador
con la empresa y su equipo de trabajo, mejorando las
actividades dentro de la empresa.

Elaboracion: Propia.
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Cronograma de actividades

Noviembr
Diciembr

Programa de
habilidades 8 veces al afio
blandas

S/3,000.00

Elaborar un
manual de 2 veces al afio
identidad

corporativa

S/2,000.00

Talleres de Cada 2 meses
esparcimiento

S$/1,500.00

Capacitaciones 0

8 veces al afio
charlas

S$/1,000.00

Capacitaciones de
induccion de 8 veces al afio
personal

S$/2,000.00

TOTAL S$/.9,500.00

Elaboracion: Propia.
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ANEXO N° 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA ) ) TECNICAS ESCALA
DE DEFINICION DEFINICION E DE
INVESTIGA OBJETIVOS | VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES INSTRUME ITEMS MEDICIO
CION NTOS N

g Objetivo Brunet (2004), el | El clima .

8 General clima_ _ organizacio_nal son Relaciones Compaﬁ_erlsmo

S - Analizar el organizacional las percepciones de Interpersonales Conflictos 1,2,3,4
o clima resalta las los miembros de Interpersonales

-(85 o organizacional y actitud_es, las una  organizacion

S g el desempefio en creencias y los respecto al

g los colaboradores valores con los que | ambiente en el que o Fluidez

= o de la empresa cuenta la empresa. |se labora y a sus| Comunicacion Claridad 5,6,7,8
oS |VLACARSALC. relaciones

‘s E Chimbote — interpersonales. Lo

2_6 2010. CLIMA cuallseré medido a ENCUESTA:

% O- Objetiv_os ORGANIZAC trave§ _de un Recompensa Reconocimiento CUESTIONA 9,10,11 Ordinal
=< Especif_lc_os IONAL cuesjuonarlo p Incentivos RIO 12
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29 los colaboradores dimensiones:

< 3 de la empresa relaciones
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S g Chimbote — comunicacion, Identidad Compromiso 13,14,1
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EE - Describir la identidad.
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2019.

- Describir el
Desempefio de
tareas en los
colaboradores de
la empresa
VLACAR S.A.C.
Chimbote —
20109.

- Describir el
Civismo en los
colaboradores de
la empresa
VLACAR S.A.C.
Chimbote —
20109.

- Elaborar
propuesta de
estrategias para
aplicacién de
clima
organizacional en
la empresa
VLACAR S.A.C.
Chimbote —
20109.

obtener buenos
resultados,
teniendo en cuenta
conductas que lo
constituyen.

colaboradores. Lo
cual serd medido a
través de un
cuestionario

mediante las
siguientes
dimensiones:
Desempefio de

tareas, Civismo y
falta de disciplina.

Civismo

Organizacion
Iniciativa
Trabajo en equipo

Falta de disciplina

Comportamiento
Ausentismo

617!819!
10,11

12,13,1
4,15
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ANEXO N° 2: CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) colaborador:

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el clima organizacional de la
Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote — 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada una de los

enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del clima organizacional de la empresa Vlacar,

segun la siguiente escala:

LA ALGUNAS LA
MAYORIA | VECES S, MAYORIA
NUNCA | DELAS |ALGUNAS SIEMPRE
DE LAS
VECES VECES VECES S
NO NO
1 2 3 4 5
ITEMS VALORACION
DIMENSION

NUNCA
LA MAYORIA DE
LAS VECES NO
ALGUNAS VECES
SI, ALGUNAS
\/ECES NO
LAMAYORIA DE

Relaciones
Interpersonales

1. Los compafieros de trabajo colaboran con el
nuevo personal que ingresa a trabajar.

2. Existe una buena comunicacidn entre los
compafieros de la empresa y comparten
experiencias.

3. Los conflictos que surgen en las diferentes areas
son tratados adecuadamente por los jefes de las
areas respectivas.

4. Utilizan y analizan métodos sistematicos para
encontrar las soluciones a los problemas que puedan
surgir en la empresa.

Comunicacién

5. En la empresa se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para poder realizar sus
labores.

6. En la empresa se puede interactuar con personas
de mayor jerarquia y puede mantener una
comunicacion fluida.

7. La empresa impulsa y promueve la comunicacion
eficaz interna.

8. La informacion brindada por la empresa, ayuda al
desarrollo de sus actividades.

Recompensa

9. La empresa valora y considera su trabajo.

LAS VECES SI
SIEMPRE




10. Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa.

11. La empresa le ofrece algin incentivo (comision,
felicitacion, otros), cuando realiza un buen trabajo.

12. Los beneficios econémicos que le ofrece la
empresa, satisfacen sus necesidades basicas.

Identidad

13. Se siente comprometido a dar un esfuerzo
adicional por el bien de la empresa.

14. Siente que se le considera un factor clave para el
éxito de la organizacién.

15. Los productos que ofrece la empresa, son
motivo de orgullo del personal.

16. Considero mi trabajo actual interesante para mi
desarrollo personal.
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ANEXO N° 3: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO

Estimado(a) colaborador:

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el desempefio en los
colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote — 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada una de los
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del desempefio en los colaboradores

de la empresa Vlacar, segun la siguiente escala:

LA ALGUNAS LA
MAYORIA | VECES S, MAYORIA
NUNCA | DELAS |[ALGUNAS SIEMPRE
DE LAS
VECES VECES VECES Si
NO NO
1 2 3 4 5
ITEMS VALORACION
w Wi w_
DIMENSION §|<z |88 <7 |8
Z |xw|no g:'i')-' s
2|92 (3 |Qu|u
x> 3% §> b}
= 0o | =
S |22

1. Realiza su trabajo en funcion a las metas
propuestas en la empresa.

2. Usa el tiempo necesario para poder realizar su
trabajo de la manera mas Gptima y adecuada.

Desempefio | 3. Considera que cumple con las metas propuestas
de tareas | dentro de los cronogramas establecidos.

4. Desarrolla sus funciones de trabajo de acuerdo a
lo solicitado.

5. Realiza sus labores con precision y cuidado para
poder cumplir lo establecido.

6. Tiene conocimiento del cronograma de
actividades a seguir en su area de trabajo.

7. Se adecua con rapidez a los cambios que se
generan dentro de la empresa.

8. Propone ideas que ayudan a mejorar los procesos

Civismo
de la empresa.

9. Se anticipa a las diversas dificultades que puedan
surgir y propone soluciones.

10. Apoya a sus compafieros de equipo si ve que se
les dificulta realizar alguna actividad.
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11. En su equipo de trabajo, da su punto de vista,
aun cuando contradiga a los demas miembros.

Falta de
disciplina

12. Acata las especificaciones brindadas por el jefe
inmediato sin ningdn cuestionamiento.

13. Tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su
trabajo.

14. Si tiene una emergencia y no puede asistir a
laborar, le comunica a su jefe inmediato.

15. Asiste los dias que se le requiere a la empresa,
sin falta.
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ANEXO N° 4: FICHA TECNICA
FICHA TECNICA

I.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Técnica e instrumento: Encuesta/Cuestionario.
1.2. Nombre del instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional
1.3. Lugar: Vlacar S.A.C.
1.4. Forma de aplicacion: Individual
1.5. Autor original: Propia autoria.
1.6. Medicion: Nivel de Clima Organizacional
1.7. Aplicado a: Colaboradores de la empresa Vlacar S.A.C.

1.8. Tiempo de aplicacion: 15 minutos.

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Analizar el clima organizacional y el desempefio en los colaboradores de la empresa
VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

111.-RECATEGORIZACION DE ESCALA

) Recategorizacién de
Escala de Likert 9
escala
Nunca
_ Malo
La mayoria de las veces no
Algunas veces si, algunas
g g Regular
VECes no
La mayoria de las veces si
- Bueno
Siempre

IV.-VALIDACION Y CONFIABILIDAD

Se empez6 con la validacion del instrumento, el cual fue sometido a un juicio de expertos
de la UCV y luego pasamos a aplicar los cuestionarios mediante una prueba piloto a los
12 colaboradores de la empresa, al final se realizo el tratamiento de datos y utilizamos el
método de Alfa de Cronbach en donde se obtuvo o= 0.95, lo cual significa una

confiabilidad excelente.

V.- MATERIALES NECESARIOS

Fotocopias del cuestionario, lapiceros y laptop.
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FICHA TECNICA

.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1.Técnica e instrumento: Encuesta/Cuestionario.
1.2. Nombre del instrumento: Cuestionario de Desempefio
1.3. Lugar: Vlacar S.A.C.
1.4. Forma de aplicacion: Individual
1.5. Autor original: Propia autoria.
1.6. Medicion: Nivel de Desempefio
1.7. Aplicado a: Jefes de areas de la empresa Vlacar S.A.C.

1.8. Tiempo de aplicacion: 15 minutos.

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Analizar el clima organizacional y el desempefio en los colaboradores de la empresa
VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.

111.-RECATEGORIZACION DE ESCALA

. Recategorizacion de
Escala de Likert g
escala
Nunca
. Malo
La mayoria de las veces no
Algunas veces si, algunas
g g Regular
Veces no
La mayoria de las veces si
- Bueno
Siempre

IV.-VALIDACION Y CONFIABILIDAD

Se empezd con la validacion del instrumento, el cual fue sometido a un juicio de expertos
de la UCV y luego pasamos a aplicar los cuestionarios mediante una prueba piloto a los
12 colaboradores de la empresa, al final se realiz6 el tratamiento de datos y utilizamos el
método de Alfa de Cronbach en donde se obtuvo o= 0.88, lo cual significa una

confiabilidad buena.

V.- MATERIALES NECESARIOS

Fotocopias del cuestionario, lapiceros y laptop.
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ANEXO N° 5: BASE DE DATOS

1. CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Identidad

P16

P15

P14

P13

Recompensa

P12

P11

Comunicacién

Relaciones
interpersonales

PL[P2[P3[Pa|P5][P6[P7[P8|PY] P10

NO
ENCUESTA

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
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CLIMA ORGANIZACIONAL

P16

P15

Identidad

P14

P13

P12

P11

Recompensa

Comunicacién

Relaciones

interpersonales

PL[P2[P3[Pa|P5][P6[P7[P8|PY] P10

NO
ENCUESTA

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
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CLIMA ORGANIZACIONAL

P16

P15

Identidad

P14

P13

P12

P11

Recompensa

Comunicacién

Relaciones

interpersonales

PL[P2[P3[Pa|P5][P6[P7[P8|PY] P10

NO
ENCUESTA

81

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95

96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
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2. DESEMPENO

P15

P14

Falta de disciplina

P13

P12

P11

~

P10

DESEMPENO
Civismo

Desempefio de tareas

P1|P2|P3|[P4a[P5|P6|P7]|P8|P9

NO
ENCUESTA
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ALFA DE CRONBACH

ANEXO N° 6
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ANEXO N° 7: VALIDACION DE JUECES

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Clima Organizacional.

OBIJETIVO: Analizar el clima organizacional de los colaboradores en la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote —2019.
DIRIGIDO A:Colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote — 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy

Deficiente | Regular Bueno B

pa

Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : JDEYW\ ae ga:“( M éﬂm«

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: M Ay 3{1@_

Bete Sa Py & the

232956 S0)Y



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Desempeiio,

OBJETIVO: Analizar la Percepcion del Desempeifio de los colaboradores en la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
DIRIGIDO A:Colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote — 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy

Deficiente | Regular Bueno s

-,

r ;
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Pg»\ ae ‘SM S &\la éom

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: j‘(\A X\. aﬁﬁ
| A
PAste. SEIw 8«)«(’-

R2HEHDIY

Excelente

SémC Wz



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Clima Organizacional.

OBJETIVO: Analizar el clima organizacional de los colaboradores en la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
DIRIGIDO A:Colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote — 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy

Deficiente | Regular Bueno Bueno

X

Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : {0\ide ’S (o3> )/ui >
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MG g Yer

Dr. A;Q/M/

v
DNI: /%ogng



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Desempefio.

OBJETIVO: Analizar el Desempeiio de los colaboradores en la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote —2019.
DIRIGIDO A: Colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote — 2019.
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular Bueno BMuy Excelente
ueno
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : (PUV o Joo Lovs

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: - Mcgsier Vﬂ f

Dr.é
DNL: /7(03 9942
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Clima Organizacional.

OBJETIVO: Analizar el clima organizacional de los colaboradores en la empresa VLACAR S.A.C. Chimbote — 2019.
DIRIGIDO A:Colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote — 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy

Excelente
Bueno

Deficiente | Regular Bueno

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : *sawozs D2 by Cave Monote Anontio

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Deeres .

C_q‘é),"/ ’5
Dr. Esvemczs :;1—, Arnote Ane ro—w'-
DNI: /&’ (1A




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Desempefio.

OBJETIVO: Analizar la Percepcion del Desempefio de los colahnradares en 13 empresa VLACAR S.A.C. Chimbote —2019.
DIRIGIDO A:Colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Cl

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular Bueno Bisas Excelente
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR :
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: \ & @

Dr. £€stsnezs e 2z alsmosc Zuroa;g
DNI: A AL



ANEXO N° 8: EVIDENCIA DE TRABAJO DE CAMPO
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ANEXO N° 9: ACTA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Cdédigo : F06-PP-PR-02.02
UCV ACTA DE APROBACION DE Verion .+ ‘10
UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 10-06-2019
CESAR VALLEJO Pégino : 1del

Yo, Randall Manolo Gutierrez Chilca, Docente de la Facultad de Ciencias Empresariales
y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo - Chimbote,
revisor de la tesis titulada:

“Clima Organizacional y Desempefio en Los Colaboradores De La Empresa Viacar
S.A.C. Chimbote — 2019", de las estudiantes

Garcia La Torre Kimy Patricia y Guillén Hoyos Jelitza Milagros

Constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 26% verificable en el reporte
de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd 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.

Lugar y Fecha: Nuevo Chimbote 18 de Diciembre de 2019

Randall Manolo Gutierrez Chilca

DNI: 41942904
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ANEXO N° 10: CAPTURA DE PANTALLAZO DE TURNITIN

Clima Organizacional y Desempefio en los colaboradores de la Empresa Vlacar S.A.C. Chimbote - 2019

< 10de1s- > ®

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

a
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Clima Organizacional y Desempefio en los colaboradores de la Empresa Vlacar S.A C.

Chimbote — 2019

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
Licenciada en Adm{nimmcidr{
AUTORAS:
Garcia La Torre, Kimy Patricia. (ORCID: 0000-0002-1191-2916)

Guillén Hoyos, Jelitza Milagros. (ORCLD: 0000-0001-8936-0990)

gSESOR:

Metr. Gutiérrez Chilea, Randall Manolo. (ORCID: 0000-0003-2114-3724)
LINEA DE INVESTIGACION:
Gestién de Organizaciones

CHIMBOTE — PERU

2019

o)
26 %

Se estdn viendo fuentes estandar

Ver fuentes en inglés (Beta) ]

Coincidencias

‘I Entregado a Universida... 13 % >

Trabajo del estudiante

repositorio.ucv.edu.pe 2 0/0 >
Fuente de Internet

Entregado a Universida... “I % >

Trabajo del estudiante

dialnet.unirioja.es ‘] 0/0 >
Fuente de Internet

Trabajo del estudiante

scielo.conicyt.cl 1% >

Fuente de Internet

www.scielo.org.co ‘] 0/0 >
Fuente de Internet

www.oalib.com <"| % >
Fuente de Internet

2
3
4
5 Enegadostnversids. 1 % >
6
7
8
9

Entregado a Universida... <‘] 0/0 >

Trabajo del estudiante
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ANEXO N° 11: AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION ELECTRONICA
DE LA TESIS

% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres:
GARCIA LA TORRE KIMY PATRICIA

D.N.I. : 75422590
Domicilio : URB. LOS HEROES- NVO CHIMBOTE
Teléfono : Eijoi:5: 043-355512 Movil :970626161
E-mail : jelitza321@gmail.com
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad : CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela : ADMINISTRACION
Carrera : ADMINISTRACION y
Titulo LICENCIADA EN ADMINISTRACION
[ Tesis de Post Grado
[ Maestria [J Doctorado
Grado TR g e e Ll Sl s IR R e i I
Meneion:=i=uentslchaiie i i o D b Seneay s S D b a

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
GARCIA LA TORRE KIMY PATRICIA
GUILLEN HOYOS JELITZA MILAGROS

Titulo de la tesis:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO EN LOS COLABORADORES DE
LA EMPRESA VLACAR S.A.C. CHIMBOTE — 2019

Afio de publicacion : 2019

4. AUTORIZACI()N DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. E]
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. =1
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