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RESUMEN

El siguiente trabajo de investigacion que lleva como titulo: “Clima organizacional y el
Desempefio Laboral del personal de la empresa Los Angeles S.A.C. en el distrito de
Ate, 2018” tienen como principal objetivo de la investigacion es describir la relacion
del clima organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores dentro de la
Empresa Los Angeles S.A.C. enel distrito de Ate, 2018. La investigacion a utilizar es de
tipo Bésica, de disefio no experimental, con una poblacién de 50 colaboradores y esde
una muestra de tipo censal, la cual esta conformada por toda la poblacién. Para realizar
el estudio de las variables de clima organizacional y el desempefio laboral se utilizo la
técnica de encuesta. La prueba estadistica para dar contestacion a la hipotesis que hemos
planteado, se realiz6 mediante el coeficiente de correlacion de Spearman hemos podido
obtener de resultado es de 1 es decir que existe una relacion positiva alta entre clima
organizacional y el desempefio laboral, por otro lado, se aceptara la hipotesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula por tener un nivel de significancia de 0.00. Por lo que se pide
plantear métodos para optimizar toma de decisiones, comunicacion organizacional y

recursos humanos de los trabajadores.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, colaboradores
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ABSTRACT

The following research work with the title: “Organizational climate and Labor
Performance of the personnel of the company Los Angeles S.A.C. In the district of
Ate, 2018” the main objective of the research is to describe the relationship of the
organizational climate with the work performance of employees within the Company
Los Angeles S.A.C. in the district of Ate, 2018. The research to be used is of the
Basic type, of a non-experimental design, witha population of 50 employees and is of
a census type sample, which is made up of the entire population. The survey
technique was used to study the variables of organizational climate and work
performance. The statistical test to answer the hypothesis that we have proposed was
carried out using Spearman's correlation coefficient. We have been able to obtain a
result of 1, that is, there is a high positive relationship between organizational climate
and work performance, on the other hand, the alternative hypothesis will be accepted
and the null hypothesis rejected because it has a significance level of 0.00. Therefore,
it is requested to propose methods to optimize decision making, organizational

communication and human resources of workers.

Keywords: Organizational climate, job performance, employees
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1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

El mercado global en estos Gltimos afios ha ido evolucionando exponencialmente, no
sélo por la importancia que el consumidor ha estado adquiriendo en estos Ultimos afios
sino porque las dltimas tecnologias a su vez paralelamente también han ido
evolucionando en el mundo econdémico, mientras tanto a nivel de la organizacion
(empresa) tiene un activo el cual es la més importante con el que cuentan las
organizaciones; estos son sus colaboradores aquellos que trabajan a diario para la mejora
econdmica de la empresa, por lo que es muy importante que estas conozcan cuales son
sus herramientas para poder atraer y retener al personal, es por eso que mas empresas
buscan que sus colaboradores se sientan comodos y confortables en su lugar de trabajo
de tal forma que sean mas productivos y comprometidos con la organizacidn, esta tarea
recae en su mayoria en los gerentes y las habilidades que posean para poder manejar a
los trabajadores.

Asi mismo podemos decir que para ninguna persona en el mundo es un secreto
que el entorno de la organizacion perjudicar considerablemente en la conducta e incita
de manera negativa o positiva a los colaboradores segin la calidad de entorno e
ofrecemos a nuestros colaboradores, restringiendo o no la productividad que este puede
ofrecer a la organizacion, identificacion y creatividad para con la compafiia, por lo tanto,
este entorno no se debe considerar como una cambiable fuera de la empresa, sino como
un activo importante para las organizaciones y un herramienta para obtener la armonia

laboral.
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Tener un excelente clima laboral es un aspecto clave para la organizacion pues
engloba distintos recursos para que los colaboradores se sientan comprometidos con la
empresa, para esto la entidad debe brindar motivaciones, reciprocidad, liderazgo,
participacion, trabajo en equipo, etc. Todos estos aspectos impactaran de manera
positiva en todo el interno de la organizacion para que las relaciones interpersonales
entre los colaboradores y las altas gerencias con los demas sean mas llevaderas a su vez
se convierta en un aspecto clave para un mejor y excelente funcionamiento en la
organizacion a nivel personal en cada colaborador sin importar la importancia del cargo.
A nivel mundial diversas organizaciones de elite como fuese el caso de Google
en donde como todos sabemos es una de las empresas lideres en el sector de tecnologia,
asi mismo dentro del rubro de redes sociales y buscadores, las cual anualmente tiene
ingresos por mas de 75 millones de dolares y esto se debe practicamente y como todos
ya conocemos pues la empresa ha ido implementando a lo largo de los Gltimos afios
distintas formas para mejorar el ambiente de trabajo de sus colaboradores brindando asi
excelentes sueldos, un entorno de labores positivo (clima organizacional), fomentando
el compromiso con los demas colaboradores, departamentos de los empleados
personalizados segun conveniencia, dias de descanso, etc. De esta manera la
organizacion busca que los colaboradores sean mas eficientes y estén comprometidos
con la organizacion.
Por estas razones las empresas hoy en dia buscan gerentes que cuenten con estas
habilidades para que sean buenos lideres y puedan encaminar por buen camino a la
organizacion y los miembros de esta llegar anualmente con cumplir con los objetivos

organizacionales que tiene la empresa en su conjunto.
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A nivel nacional, la procrastinacién laboral se ve reflejada en los politicos, ya
que antes de culminar su periodo de gobierno, comienzan a ejecutar todas las obras que

nunca realizaron al inicio de su mando.

Dentro del contexto nacional la mayoria de los gerentes de las mejores empresas
buscan maneras para poder mejorar y lograr una mejora continua para el clima laboral
de sus trabajadores y de esta manera reducir la rotacidn del personal a través de talleres,
eventos, charlas con los miembros de la organizacion, etc. Sin embargo, aun existen
empresas en donde segun el pensamiento de la direccion general, ese pensamiento
ambiguo en donde los colaboradores son para la organizacion algo intercambiable y no
se preocupan en como mejorar el entorno laboral de los trabajadores, lo que ocasionara
qgue no se establezca un vinculo con la empresa y genere problemas dentro de la
organizacion.

Segun una de las publicaciones del boletin “El Comercio”: “El1 50% de personas
opinan que su evaluacion de desempefio es injusta. Ademas, uno de cada cuatro
empleados detesta las evaluaciones de desempefio mas que cualquier cosa en su vida
laboral. Y un 28% de gerentes de recursos humanos piensa que los jefes y gerentes solo
llenan los formularios de evaluacidn de desempefio por cumplir y salir del tema”.

Con estos datos podemos inducir que a la mayoria de los colaboradores de las
organizaciones se les hace aburrida y ostentosa la evaluacion de desempefio por parte de los

gerentes de recursos humanos de las organizaciones.
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En la empresa LOS ANGELES S.A.C. se pretende llegar a obtener un clima
organizacional optimo con nuestros colaboradores brindando condiciones fisicas de
calidad, capacitaciones para la buena informacion de nuestro personal de servicio de
atencion al cliente; sea excelente con la aplicacion de bonos por ventas, etc. Esto traera
como consecuencia un excelente desempefio laboral y por ende pretendemos crecer
como organizacion, ademés la fidelizacion de nuestros clientes también asi vez el
crecimiento del nimero de estos mismos.

Por consiguiente; la presente investigacion tiene como principal objetivo brindar un
excelente clima laboral dentro de la organizacion para poder lograr un buen desempefio
laboral éptimo de nuestro personal, y lograr el posicionamiento de la empresa Los

Angeles S.A.C. en la mente de nuestros clientes fidelizados.

1.2. TRABAJOS PREVIOS
En tiempos actuales existen una infinidad de investigaciones que se llevan a cabo tanto
dentro del pais como fuera de ella, cuyo objetivo principal de cada uno de ellos es
informar a los lectores sobre su finalidad y tratandose de tesis informar de nuevos
enfoques y distintas maneras de solucionar un problema planteado; un ejemplo claro es
la presente investigacion es un aporte mas a las ideas ya planteadas con anterioridad a
investigaciones anteriores para la verificacion de relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores, puesto que, en la actualidad
cada una de la variables planteadas meritan un enfoque global para evitar un desempefio
incorrecto para la organizacién por parte de los colaboradores debido al clima
organizacional que ofrece la empresa en donde se labore, ya que afecta la eficiencia de

los colaboradores.
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121  Antecedentes Internacionales

Jiménez, J. (2016), en su tesis titulada “La cultura organizacional y su relacion con el
desempefio laboral del personal de la empresa Humana S.4.”, presentado en la
Universidad Catolica del Ecuador, para obtener el titulo de Ingenieria Comercial, cuyo
objetivo es identificar el grado de influencia y relacién que poseen las variables cultura
organizacional con el desempefio laboral. La metodologia empleada es investigacion
descriptiva — correlacional, el instrumento empleado es un cuestionario a los empleados
y el método deductivo conformado por 33 items aplicado a 233 trabajadores. En
conclusion, los resultados tienen relacion confiable entre las dos variables a mayor

cultura mayor sera el desempefio laboral de los trabajadores.

La investigacién presentada es considerada por su aporte en el marco
metodologico, para la primera variable y segunda variable que son cultura
organizacional y desempefio laboral ya que se indaga descriptivas, transversal y
correlacional. Apropiada para fortalecer el objetivo de la investigacion en desarrollo,

ademas se reflexionard para el desarrollo de cuestion que se empleard mas adelante

Palomino, M. (2016), en su tesis titulada “El clima organizacional y su relacion con
el desemperio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria”,
presentado en la Universidad de Cartagena, para obtener el titulo de Administracion de
empresas, cuyo objetivo general es ver como se relaciona el clima organizacional con el
desempefio laboral. La metodologia de la presente investigacion es de tipo descriptivo —
correlacional. El instrumento que se empleo es un cuestionario para las dos variables, esta
encuesta se realizd a todos los colaboradores. En conclusion, hay una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral por la cual los colaboradores

deberan de recibir un buen ambiente saludable para asi poder lograr que ellos generen
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mayor productividad para la empresa y al mismo modo darle incentivos semanales con
ayuda a eso lograremos que puedan mejorar su rendimiento en la hora de realizar sus
labores dentro de la organizacion.

La investigacion presentada es considerada como una buena herramienta para
mejorar y ver las cosas que debe mejorar el personal a si mismo ver cédmo estan
brindandole un ambiente saludable que permite realizar sus tareas de manera
satisfactoria.

Zans, A. (2017), en su tesis titulada “Clima Organizacional y su desempefio
laboral de los colaboradores administrativo y docentes de la facultad regional de
Matagalpa”, presentado en la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, para poder asi
obtener el titulo de Magister en Gerencia empresarial, cuyo objetivo principal es
establecer la relacion que tiene el clima organizacional con el desempefio laboral. La
metodologia que se emplea fue un descriptivo, de disefio de investigacion explicativo, el
instrumento aplicado es encuesta y se realiz6 a 59 colaboradores de la organizacion. En
conclusion, de acuerdo a los resultados finales que se obtuvo demuestra que hay una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, por esa razénse
debe tener en cuenta el ambiente que se le brinda al colaborador para asi poder disminuir
el bajo rendimiento que ellos pueden tener dentro de la empresa.

La investigacion presentada se cree por su aporte en el marco metodoldgico a la
variable del clima organizacional ya que es una investigacion descriptiva correlacional.

Adecuada para fortalecer el objetivo de la investigacion en desarrollo.
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Gonzalez, M. (2014), en su tesis titulada “Estrés y Desempeiio Laboral”,
presentado en la Universidad Rafael Landivar, para asi obtener el titulo de Licenciada, cuyo
objetivo general es poder establecer una relacion que tiene que ver el estrés con el
desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion Serviteca Altense S.A. La
metodologia que se empleo fue una correlacional — descriptiva, con un disefio de
investigacion explicativo, el instrumento que se pudo observar y se aplico fue de un
cuestionario de psicométrica Escala de Apreciacién del Estrés, elaborado por J.
Fernandez y M. Mielgo, aplicada a 100 personas entre las edades de 25 y 50 afios de
edad. En conclusion, los resultados que se obtuvo demuestran que si existe una relacion
estrecha entre el estrés y el desempefio en los coladores de Serviteca Altense S.A, por lo
cual se propone métodos para asi poder disminuir el estrés en ellos ya que estaria
afectando de algin modo con el desempefio de los colaboradores en la hora de realizar
sus tareas.

Castro, S. (2013), en su investigacion “Relacion del desemperio laboral con el
clima organizacional del grupo aeronautica del comando aéreo de combate No /7, el
Concluye en que es necesario la relacion del desempefio laboral con el &mbito del clima
organizacional del grupo, puesto es claramente que se determina que si existe la

relacién entre ambos criterios.
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La investigacidn presentada se medita por su aporte en el marco metodolégico a
la variable de clima organizacional ya que es un estudio exploratorio, explicativo, pero
sobre todo es una indagacién correlacional. Conveniente para consolidar el objetivo de

la investigacion en mejora.

122 Antecedentes Nacionales

DelaTorre, L. (2017), en su investigacion la “Cultura organizacional y la relacién con
eldesempefio laboral en los colaboradores en la oficina desarrollo técnico de la biblioteca
nacional del Per 2016, en sus conclusiones del autor también existe o se determina que
claramente que hay una relacion en estos dos criterios respectivamente, ya que se establece
que el clima organizacional necesita tener un buen nivel de compromiso de todos los

trabajadores.

Es por ello que de acuerdo a las diversas investigaciones que se presentan dentro
del marco metodoldgico con respecto al criterio de cultura organizacional, con respecto
también el clima organizacional para determinar si se muestra una relacion significativa
entre ambos criterios, con la finalidad de poder fortalecer la investigacion de lo que

respecta al objetivo principal del proyecto de investigacion.
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Pastor, A. (2018), en su presente proyecto de investigacion tiene como titulo el
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los colaboradores administrativos de
una empresa privada de combustiblee hidrocarbono”, el cual concluye que existen una
clara relacién entre ambos criterios de acuerdo a lo hallazgos encontrados en su
investigacion realizada, es por mediante ello que ese comprueba su validez de su
hipotesis establecido en su investigacion y es mediante ello que los trabajadores de la
empresa privada de combustible y su desempefio laboral mantienen una relacion fijada.

Calderon, M. (2017), en su investigacion “Clima Organizacional y Satisfaccion
de los usuarios del centro de salud bellavista, callao” se establece que el clima
organizacional si influye de manera positiva para terminar la veracidad del de su
investigacion del autor como es el caso del Centro de Salud Bellavista, en la conclusion
que llega el autor se determino que si existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. En conclusidn, claramente se evidencia que existe una relacion entre
las variables establecidos dentro de este proyecto de investigacion, pues de determina
que cuando existe un buen ambiente saludable para los trabajadores dentro del centro
laboral, claramente aportaria mas en las organizaciones cada uno de los colaboradores

del centro de salud.

Munayco, I. (2017), “El Clima Organizacional y su relacidncon la satisfaccion
de clientes de una empresa de servicio de comunicacion ”, mediante ello el autor estableci6
un objetivo general el cual consistia en poder determinar si existe una relacion en estas dos
variables, con la finalidad de mejorar los aspectos tanto con la organizacion y ser fiel a los
clientes, con respecto a su metodologia usado por el autor determino un disefio no
experimental o transversal y de caracter correlacional, es de importancia establecer ademas

que el autor hizo su correlacion en base a la Escala de Likert, donde utilizo 300 trabajadores,
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para fines de ello en su investigacion se concluy6é que si existe relacion y existe una

satisfaccion si es que ambas variables trabajan de conjunto sin embargo también se

determino que es necesario una correcta utilizacion.

Rojas, I. (2018), en su investigacion de “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los trabajadores de la direccién territorial de policia de Huancayo 2018 ”,d
autor determino como prioridad un objetivo general es si existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores y la metodologia utilizada
por el presente autores de caracter no experimental y descriptivo, es por ello que el autor
en su investigacién quiere demostrar la relacion entre ambas variables, en su
investigacion para la conclusién de 27 preguntas el cual fueron aplicadas solo a 48
colaboradores dentro de la poblacion presentada por el autor, el coeficiente es 0.312,
llegando a la conclusion es que se determind de que existe una relacion de manera audaz

entre las dos variables determinadas.

1.3. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

131  Definicion de Clima Organizacional

Para Mazabel (2015) el clima organizacional puede ser definida como:

El clima organizacional dentro de la organizacién es un atributo que se permanece en el
entorno laboral, asi mismo se debe tener en cuenta que este mismo es de vital importancia
pues influye tanto en la actitud y en las actividades del trabajador, por ende, el clima que
se debe desarrollar en el interior de la empresa debe ser de calidad para que asilos
colaboradores realicen en su trabajo satisfactoriamente con la ayuda de sus jefes de alto

mando. [...] (p.90)
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Cabe mencionar que el clima laboral involucra el todo de la organizacion no solo
a los altos directivos, sino que estan involucrados todos los integrantes que forman parte de
la empresa.

Asi mismo podemos decir que el clima organizacional influye en las empresas,
pues depende del clima que se cree dentro del ambito laboral, los colaboradores se
sentiran satisfechos o insatisfechos dentro de su entorno de trabajo, por ende, todos los
integrante que laboren dentro de la organizacién deben participar activamente para
contribuir en el desarrollo de un excelente clima adecuado en el cual se vea la
satisfaccion de todos los integrantes, la productividad con la Unica finalidad de mejorar
su productividad en el empleo.

Por lo tanto, si las empresas cuentan con un clima organizacional de manera
adecuada cual todos sus integrantes se sientas satisfechos, este mismo favorecera a que
todos los colaboradores trabajen en conjunto, asi mismo se contara con una mayor
satisfaccion enel trabajo, de tal manera que también se creara la integracién con los

demaés colaboradores dentro del &rea de trabajo o de toda la empresa en comun.

Para Méndez (2013) manifiesta que:

[...] El climaorganizacional se ha determinado como el resultado de los objetivos determinados
en el presente proyecto como también, los subjetivos del sistema de formal, el estilo informal de
todos los administrados sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las

personas que trabajan en una organizacion dada. (p.32)

Como nos dice el autor el clima organizacional para las organizaciones es un
efecto de diversos factores las cuales pueden afectar de manera positiva o de manera

contraria para los colaboradores de la organizacion.
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Para Lopez (2016) establece que:

[...] el clima en el &mbito laboral o trabajo debe tener limitaciones, y evaluaciones para
poder determinar la actuacion en él, para poder asi determinar las causas sobre las
insatisfacciones. En ciertas empresas la determinacion de la direccién del empleado

siempre estara convencida de conocer el clima de su empresa, cuando se hace el analisis.

[...1(p-32)

A lo que nos refiere que el clima organizacional debe ser controlado y evaluado
por la organizacion para que de esta forma conozcan por si las ventajas y desventajas de

la organizacién a nivel de clima.

132 Importancia del Clima Organizacional

Chiavenato (2018) establecié que dentro del clima organizacional es en los
ambitos labores las personas o colaboradores son casi siempre personas insatisfechas

cuando se trata de ejercer sus obligaciones profesionales”. (p.37).
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133 Acciones para mejorar el Clima Laboral

Segun Arantes (2016) en su blog de Talent Clue nos propone un listado para
mejorar el mal clima organizacional:

1. Poder crear un ambiente donde se establezca una confianza ya sea entre en empleador y los
colaborades.

2. Hacer que los empleadore se puedan sentir de una manera u otra escuchados dentro del entorno
laboral

3. Determinar la potencia en la formacion de los colaboradores con la finalidad de poder seguir
adquiriendo conocimientos y aumentar sus habilidades dentro del entorno laboral.

4. Establece que se debe fomentar una competencia sana dentro del entorno laboral.

5. Determina la implementacion que sea de caracter de responsabilidad social dentro del entorno

social en las empresas.

134  Modelo de Clima Organizacional

Modelo de Litwiny Stinger
Segun Salcedo (2015) determina que:

Lo referido al modelo de los actores de Litwin y Stinger determina que el
comportamiento de todos los colaboradores se ven reflejados en tres diferentes
categorias, mencionadas en poder, como también la afiliacion y sobre todo el logro

Dentro del estudio del clima organizacional.
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Modelo de Evan

Chiang, Martin y Nufiez (2013) determino que:

" Es de determinar que con respecto al tipo de modelo Evan nos establece que el
clima en el &mbito laboral tiene una relacion con la organizacion ya que

considera que es un sistema abierto” (p.12).

135 Dimensiones de Clima Organizacional

1.3.5.1. Toma de Decisiones

La definicion de lo que respecta a la toma de decisiones es de caracter humana
que tiene como objetivo ser la razén de la persona, eso quiere decir que la toma de
decisiones de debido a cada ser humano, y en este caso seria los colaboradores
dentro del &mbito laboral o dentro de la organizacion.

Segun Amaya (2010) determina que:

Todos somo capaces de tomar decisiones, sin embargo, para determinar una buena
decisién por no decir acertada es necesario establecer un buen razonamiento de

constancia y fiscalizacion. (p. 3).

Por consiguiente, A lo que se refiere el autor; toda persona que tenga uso de
razon es capaz de tomar decisiones y lo hace en su vida cotidiana, pero que para

tomar determinada decisién existen diversos factores.
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1.3.5.2. Comunicacion Organizacional

En la actualidad las organizaciones requieren conservarse restablecidas,
cumpliendo predisposiciones y transformando en innovaciones sus productos, pues
para eso es de suma importancia de (toda la organizacion) para que de esta forma
se acceda darle el valor que verdaderamentese debe a los métodos de una respectiva
comunicacion con respecto a las organizaciones, para que de esta manera se puedan
alcanzar los objetivos de la organizacion y ser competitivosen relacion a las demas

empresas.

Segun Castro (2010) nos manifiesta que:

Es aquella que establecen las instituciones y forma parte de su cultura o de sus
normas. Debido a ello, la comunicacidn entre los funcionarios de diferentes niveles,
los jefes y sus subordinados, y los directivos con el resto de la organizacién, debera

ser fluida. (p. 15).

Por lo tanto, La comunicacion es de vital importancia en las organizaciones para las
interrelaciones entre las diversas areas de la organizacion y de esta manera

paralelamente cumplir con los objetivos de la corporacion.
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1.3.5.3. Recursos Humanos

Una organizacion estd formada por diversas personas denominadas
colaboradores dentro de la empresa. Por esta razén, existe un departamento dentro
de ella nombrada recursos humanos (RRHH) la cual estd integrado por
profesionales que los cuales tienen como objetivo principal de gestionar de manera

constructiva este valor de talento de cada uno de los colaboradores.

De acuerdo Barquero (2014), “establece que los recursos humanos determinan
y constituyen una de las mas importantes colaboraciones en el ambito laboral que

por tanto sufre en atencion demanda” (p.21).

A lo que refiere el autor es lo siguiente; la compafiia que mejor administre a sus
colaboradores conseguird los resultados més eficientes y eficaces; asi mismo el area de
recursos humanos es importante pues trata con el activo més importa de la

organizacion.

136. Medicion del Clima Organizacional

En esta ocasion vamos hacer mencion del cuestionario de la Variable de
Clima Organizacional desarrollada por el autor donde constara por tres dimensiones las
cuales haremos mencion: (Toma de Decisiones, Comunicacion Organizacionaly
Recursos Humanos), este instrumento estd compuesto por 19 items donde(1=nunca

hasta 5= Siempre).
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137.  Definicion de Desempefio Laboral

El desempefio laboral, en toda organizacidon es de suma importancia, pues los
colaboradores al contar con un buen desempefio, el rendimiento que se espera de ellos
serd el adecuado, ya que el desempefio que el colaborador ponga dentro de su labor sera
identificado de varias maneras, ya sea en su escucha activa, su responsabilidad y el

compromiso de su propio desarrollo personal.

Sin embargo, toda organizacién tiene como objetivo principal maximizar la
productividad de sus colaboradores y es por ello que como organizacion deben de
asegurar de que cada colaborador desempefie en su puesto de trabajo de manera
adecuada, empleando todas sus mejores habilidades, a su vez brindando valor

significativo a la organizacion.

Uribe (2015) nos manifiesta que:

La evasién del trabajo se refiere a toda actitud y a aquellos comportamientos de
los colaboradores que no contribuyen a alcanzar los objetivos organizacionales, lo
gue impide a alcanzar la productividad son la impuntualidad en la entrada y salida,
las ausencias del colaborados de manera constante o prolongado en fingimiento de

trabajo, enfermedad. (p. 99).

La productividad dentro del trabajo mayormente se caracteriza por la eficiencia
que el colaborador le ponga al momento de realizar su funcion dentro del trabajo, cabe
resaltar organizacion que la productividad en toda empresa es importante, ya que
depende de ello la organizacion lograra tener ingresos, a su vez la productividad del

trabajo es una dindmica ya que ello se compara con la productividad, sin embargo, el
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ausentismo del trabajador en el centro de labor es perjudicial, ya que la productividad
no es suficiente, por ello es que debe haber un compromiso firme por parte de los

colaboradores para incrementar su productividad individual y grupal.

1.3.7.1. Evaluacién de Desempefio:

La evaluacidn de desempefio en toda organizacion es importante, puesto
que este cumple una funcion esencial, que es evaluar el desempefio de los
colaboradores de forma individual, ya que este instrumento permitird medir si el
colaborador estd logando alcanzar sus objetivos trazados por la organizacion de
forma individual, puesto que al evaluar el desempefio de cada integrante de la
organizacion se contara con informacion el cual serd vital para la toma de
decisiones. La evaluacion de desempefio debe ser conforme al puesto de trabajo, asi
ves los colaboradores deben participar de manera activa y responsable en la
evaluacion, para que asi se tome las decisiones adecuadas acerca del colaborador,
ya que se identificara a través de este instrumente si el colaborador logro alcanzar

el objetivo trazado de manera individual.

Alles (2013) nos hace informar que:

La evaluacion de desempefio debe aplicarse en toda organizacion siempre con
relacion a algo ese algo son los puestos en que cada colaborador desempefia su
labor, puesto que a través de ello se puede inferir si el desempefio del colaborador

es aceptable dentro de su puesto de trabajo o si es acorde al perfil de ellos. (p. 95).
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1.3.7.2. Dimensiones del Desempefio

1.3.25.1. Productividad

La productividad es un elemento de suma importancia, pues podemos
decir que es en base a este se verifica el desempefio del colaborador dentro de la
organizacion, la productividad debe de ser de excelente calidad, pues es esta
misma la que en el trabajo es un indicador que permite saber si el trabajo es
eficiente y eficaz, sin embargo, la productividad que cada colaborador tiene se
ve reflejada a través de sus resultados obtenidos, asi mismo podemos decir que
la productividad tiene muchos factores. Entones podemos decir que en las
organizaciones la productividad se observa de formas: grupal e individual, es
decir la productividad dentro de la organizacidn se ve afectado por factores que

los mismos colaboradores generan.

Uribe (2015) nos manifiesta que:

La evasién del trabajo se refiere a toda actitud y a aquellos comportamientos de
los colaboradores que no contribuyen a alcanzar los objetivos organizacionales, lo
gue impide a alcanzar la productividad son la impuntualidad en la entrada y salida,
las ausencias del colaborados de manera constante o prolongado en fingimiento de

trabajo, enfermedad. (p. 99).

La productividad dentro del trabajo mayormente se caracteriza por la
eficiencia que el colaborador le ponga al momento de realizar su funcién dentro
del trabajo, cabe resaltar organizacién que la productividad en toda empresa es
importante, ya que depende de ello la organizacién lograra tener ingresos, a su

vez la productividad del trabajo es una dinamica ya que ello se compara con la
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productividad, sin embargo, el ausentismo del trabajador en el centro de labor
es perjudicial, ya que la productividad no es suficiente, por ello es que debe haber
un compromiso firme por parte de los colaboradores para incrementar su

productividad individual y grupal.

1.3.25.2. Motivacion

Esta estimulacion es una etapa interno que impulsa, dirige y conserva la
gestion del colaborador hacia diversas metas u objetivos determinados y estos
pueden ser personales o de la organizacion; los colaboradores en su mayoria son
capaces de distinguir entre diversos tipos de motivaciones, ya que existen grupos
que buscan satisfacer sus necesidades econdémicas (dinero), otros de mejorar su
desempefio laboral (subir de cargos), es por eso que cada colaborador se siente
motivado, del mismo modo existen que también ofrecen motivaciones a sus
colaboradores y estas se pueden interpretar de dos formas: indirecta o indirecta;
ya sea con incentivos y hasta ademas también existen organizaciones que llegar
a subirlos de cargo a sus diferentes colaboradores. La motivacion en el interior
de las empresas en su mayoria se percibe de muchas maneras, ya sea una
motivacion personal por parte del propio colaborador, sino la motivacion por
parte de la empresa, jefes inmediatos y supervisores de areas, etc. que lo hacen a

través de incentivos y/o bonos en dinero o especies.
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Arias (2015) nos hace mencion que:

Si el soporte que se emplea es de gran cantidad, ello significa que varios de los

miembros de la organizacion se encuentran motivados, por distintos intereses, ya

sea por su actitud, conducta, asi mismo diversas formas con aspectos psicoldgicos

como los valores, y la motivacion que obtienen a través del aprendizaje. (p. 245).
Entonces podemos decir que la motivacion al trabajo es depende de la
actitud que cada uno de los colaboradores le ponga en sus actividades o roles de
trabajo. La motivacion en el trabajo deberia de innovarse, pues comiunmente se

brinda como motivacion en las organizaciones son los premios, incentivos.

Alles (2013) nos hace informa que:

La evaluacion de desempefio debe aplicarse en toda organizacién siempre con
relacién a algo ese algo son los puestos en que cada colaborador desempefia su
labor, puesto que a través de ello se puede inferir si el desempefio del colaborador

es aceptable dentro de su puesto de trabajo o si es acorde al perfil de ellos. (p. 95).

1.3.7.3. Medicion del Desempefio Laboral

Frente a esta definicion de lo que respecta al desempefio laboral de acuerdo
a lo que se desarrollara, basa principalmente en diferentes aspectos como el cual se

hard mencion:

e Primero que es la toma de decisiones con respecto al desempefio

laboral
e Segundo la que respecta a la motivacién

e Y por ultimo la productividad del colaborador en el desempefio
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laboral.

Pues bien, los instrumentos recolectados por el presente autor son de 18

preguntas o items donde se establece del 1 al 5 como nunca casi nunca o siempre.
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1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

141  Problema General:
Como Problema General: 1

¢Cual es la relacion entre el Clima Organizacional con el Desempefio Laboral del
personal de la empresa Los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, 2018?

142 Problema Especifico:

Como Problema Especifico: 1

¢Cual es la relacion entre la Toma de Decisiones con el Desempefio Laboral del

personal de la empresa Los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, 2018?

Como Problema Especifico: 2

¢Cudl es la relacion entre la Comunicacion Organizacional con el Desempefio Laboral

del personal de la empresa Los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, 2018?

Problema Especifico: 3

¢Cual es la relacion entre el &rea de Recursos Humanos con el Desempefio Laboral del

personal de la empresa Los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, 2018?
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1.5. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Teodrica

Con la presente investigacion se busca aportar diversos conocimientos, realizados por
el actor con la Unica finalidad de establecer un debido analisis entre las dos variables
utilizados en la presente investigacion que tiene por poblacion el personal de la
empresa los Angeles S.A.C en el distrito de ate,2018, esto con la unica finalidad de
poder ayudas a las demas investigaciones que en un futuro puedan utilizar, para que

de una manera u otra mejoren las atribuciones de las variables

Practica

En el &mbito de la practica el presente proyecto tiene como objetivo poder realizar diversas
estrategias con la finalidad de establecer el mejoramiento dentro del entorno laboral de los
colaboradores en la compaiiia los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, para poder asi ayudar a la

contribucién de una buena calidad en el servicio favoreciendo principalmente a los clientes.

Metodoldgica

En este aspecto del trabajo de investigacion se podréa determinar una informacion que
de una confiabilidad de acuerdo al instrumento de evaluacion que esta conformada por
18 items, el cual tendrd como aportacién con el Unico objetico de aportar diversas

estrategias frente a estas dos variables.
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1.6. HIPOTESIS

161  Hipotesis General:

Hipotesis General: 1

Existe relacion entre el Clima Organizacional con el Desempefio Laboral del personal en
la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

162  Hipotesis Especifica:

Hipotesis Especifica: 1

Existe relacién entre la Toma de Decisiones con el Desempefio Laboral del personal en la

empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

Hipotesis Especifica: 2

Existe relacion entre la Comunicacién Organizacional con el Desempefio Laboral del

personal en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

Hipotesis Especifica: 3

Existe relacion entre los Recursos Humanos con el Desempefio Laboral del personal en la

empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.
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1.7. OBJETIVOS

La investigacion a desarrollar cumplira los siguientes objetivos:

171 Objetivo General:
Objetivo General: 1

Describir la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal

en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, 2018.

172 Objetivo Especifico:

Objetivo Especifico: 1

Identificar la relacién entre la Toma de Decisiones y el Desempefio Laboral del personal
en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, 2018.

Objetivo Especifico: 2

Identificar la relacion entre la Comunicacion Organizacional y el Desempefio Laboral

del personal en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, 2018.

Objetivo Especifico: 3
Identificar la relacion entre el area de Recursos Humanos y el Desempefio Labora

del personal en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de ate, 2018.



1. METODO
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2.1. DISENO DE INVESTIGACION

2.1.1. Disefio No experimental

De acuerdo a Crisman (2016) establece que: todas las relaciones ya sea entre las
variables dependientes e independiente dentro de la investigacion ambos pueden
establecerse de forma natural, es ahi entonces que para la presente exploracion
determinada seran los colaboradores de la compafiia Corporacion Los Angeles S.A.C

quienes faciliten la informacion requerida.

Investigacion Transeccional o Transversal

De acuerdo a Shuttleworth (2010) establece que todo estudio o investigacion de caracter
transversal, es de necesidad tomar una prueba netamente de una poblacién, para
determinar las respuestas. Es por ello que la finalidad de la investigacion realizada tiene

un fin y este es analizar los hechos y en base a ello determinarlos.

2.1.2. Tipo de Investigacién

De acuerdo a Caldas et al. (2016), establece que las investigaciones de caracter
experimental o denominados también tedricos el cual tienen con funcién realizar
diversos fundamentos entre los hechos visibles, por tanto, de acuerdo a lo establecido
por el autor podemos establecer que averiguaremos mas conocimientos y sobre todo la

informacién de enfoque aleatorios.



2.1.3. Nivel de Investigacion Disefio
Transeccional Correlacional

De acuerdo a Hernandez et al. (2018) establece que el aspecto correlacional o también
denominado causal, define una situacion entro las dos variables o varios ya sea al caso
del autor y el establecimiento de sus variables, pues el objetivo principal del autor es
que ambas variables se deben agrupar con un solo fin. (p.88). es por ello que con el
disefio se determinara la relacion entre las variables establecidas dentro de la investigacion
(Clima Organizacional y Desempefio Laboral).

Esquema establecido de la siguiente manera:

X1
M < r
Y1
El cual establece:

M: la letra define a la muestra el cual se basara en la poblacion determinada

X1:  hace referencia a la primera variable establecido el cual es el Clima Organizacional
Y1:  hace referencia a la segunda variable el cual es el Desempefio Laboral

r: pues haré referencia a la relacion existentes o no entre las variables previamente

establecidas

2.2. VARIABLES, OPERACIONALIZACION

22.1. Variables
La determinacion de la VVariable 1: el cudl es el Clima Organizacional

La determinacion de la VVariable 2: el cual es el Desempefio Laboral



2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 1. Cuadro de Operacionalizacion de variable

Variables Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
Operacional
Toma de Expectativas
Realizaremos la Decisiones Ausentismo
Mendez L1 pedicion del
manifiesta que “El clima . jin,
organizacional 85 organizacional a
resultado de los efectos, través del uso del
. subjetivos percibidos del i i L
Variable 1: - P . ABESHORATO O Comunicacién Comunicacion
Clima sistema formal, el estilo estarienbaseala o Compafierismo Ordinal
Oftiiizscaial informal de los Escala de Likert  Organizacional
g administradores, y de (desde 1= Nunca
otros factores hasta 5=Siempre).
ambientales importantes Cac'la dimension
sobre las actividades” €sta conformada
(p.32). POt nas de 3 Estrés Laboral
items. Recursos Humanos Aptitud
Personales

Fuente: Elaboracion propia

[
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Variables

Definicion Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Indicadores

Variable 2:
Desempefio
Laboral

El desempefio laboral se
define con el
desenvolviendo de cada
uno de los colaboradores
que cumplen con su
jornada de trabajo dentro
de 1a organizacion, el cual
se debera de ajustar a las
exigencias ¥
requerimiento de la
empresa”. (p.166)

Realizaremos la
medicion a 1la
variable
desempefio
laboral a través
del cuestionario
que estara en base
a la Escala de
Likert (desde 1=
Nunca hasta
5=Siempre). Este
instrumento  esta
compuesto por 19
items y cada
dimension  esta
compuesta  por
mas de 3 items.

Productividad

Capacidad de
Analisis
Conocimiento del
Trabajo.
Resolucion del
problema.

Motivacion

Habilidades
Actitud

Satisfacciéon Ordinal

Evaluacion de
Desempefio

Trabajo en equipo
Compromiso

Fuente: Elaboracion propia

Escala de Medicion
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2.2.3 VARIABLE CONTROLADAS
Se determinara en base al

e FEdad de los colaboradores entrevistados
e Sexo de los colaboradores entrevistados

2.1. MUESTRA

21.1. Muestra

De acuerdo a lo que establece la muestra es de caracter objetivo dentro del presente
proyecto de investigacion el cual se encuentra conformada por un total de 55
colaboradores, donde claramente se puede verter que existe una division entre ellos es
por ello que la entrevista se realizado de la siguiente manera, 35 colaboradores de
operaciones, 10 colaboradores de atencién al cliente y 5 personal administrativo todos
los mencionados se encuentran laborando en la compaifiia Corporacion Los Angeles
S.A.C., es de importancia también hacer mencién que en la investigacion realizado se aplicd
el estadistico censal en su totalidad en base a la poblacion mencionada lineas
precedentes. De acuerdo a Ramirez. (2006) establece que todos los elementos dentro del

ambito espacial son los que se desarrollaran en el trabajo de investigacion . (p.236).

2.1.2. Composicion de la muestra.

2121 Composicion de muestra por edad

Tabla 2. Composicion de la muestra en base a la edad

EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO
24-29 11 22.0

30-39 15 38.0

1149 11 220

51-55 9 18.0

TOTAL 50 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Estos resultados que se obtuvieron de acuerdo a la Tabla N° 2, establece qué los
colaboradores de 24 a 55 afios de edad son los que se encuentran trabajando en la
actualidad entre esas edades, lo referido se establece por porcentaje las edades de 33

con un (12%) y de 28 con una capacidad de (8%).

2.1.2.2.  Composicion de la muestra por sexo

Tabla 3. Composicion de la muestra por sexo

SEXO FRECTUENCIA PORCENTAJE VALIDO
HOMEEE 3B Té %%

MUIJEE 12 4%

TOTAL 50 100 %%

De acuerdo a la Tabla N° 3, establece que en los colaboradores varones es de 76%
lo que claramente es visible que existe una suma de mayor cantidad en la empresa
frente a un 24% de las mujeres lo que claramente es visible que hay mé&s hombres que

mujeres laborando.
2.1.3. Unidad de analisis.

En el trabajo de investigacion se considera que el analisis son los colaboradores de la
empresa Corporacion Los Angeles S.A.C. el cual se establece para poder obtener

resultados y aportara en investigacion.

2.14. Criterios de inclusiény exclusién
2.1.4.1. Inclusion
En los criterios de inclusion de acuerdo a la investigacion realizada son todos
los colaboradores pertenecientes de la empresa Corporacion Los Angeles S.A.C.
en donde estan divididos de la siguiente manera 15 colaboradores de

operaciones, 10 colaboradores de atencién al cliente y 5 personal



administrativo.

2.1.4.2. Exclusién
En la presente investigacion solo sera excluidos el personal que no laboran

en la compaiiia CorporaciénLos Angeles S.A.C en la actualidad

2.2. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ
Y CONFIABILIDAD

2.2.1. Técnica de Investigacion

En el trabajo de investigacién se empleara la encuesta que se realizara a todos los
colaboradores de la empresa de las tres sedes de la corporacion y puesa través de este
medio se desarrollara la recopilacion de datos necesarios para llegar a una conclusion

definitiva, de esta manera obteniendo informacion relevante para nuestra investigacion.

22.1.1.  Anadlisis generalizado de la prueba de Clima Organizacional.

Tabla 4. Analisis generalizado de la prueba de Clima Organizacional

. . Desviacion R
Media ritc N
estandar
TOMA DE DECISIONES 41,66 059 6.730
COMUNICACION 56,14 023 3846 30
RECURSOS HUMANOS 50,20 920 3,815
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Cronbach bazada en N de el
ettt
Alfa de Cronbach clementos e . . e elem 3

930 967 3



Como podemos observar nos dio como resultado en la tabla N° x, nos manifiesta que
las correlaciones son superiores a 0.20, asi mismo el analisis de nuestra confiablidad fue
realizado en el alfa de Cronbach el cual determino 0.930, por lo tanto, nos permite
determinar que nuestra variable se relacion de manera correcta con nuestras
dimensiones.

2.2.1.2. Anélisis de la validez de constructo de la prueba de Clima Organizacional

Tabla 5. Analisis de validez de constructo KMO de Clima Organizacional

Prueba de EMO v Barilett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 741
Sig. 000

Varianza total explicada

Varianza total explicada 93 B54%
=30

D acuerdo al recuadro se puede determinar que de acuerdo a la adecuacion muestra de
Kaiser- Meyer- Olkin, determino un valor 0,741 con este resultado nos sefiala que la
coeficiencia de correlacion entre nuestros items es alta parapoder continuar con nuestro
analisis. Por lo tanto, se determind que el climaorganizacional es presentado como

validez de constructo.



2.2.1.3. Andlisis generalizado de la prueba de Desempefio Laboral

Tabla 6. Analisis generalizado de la prueba de Desempefio Laboral

Dregviacion

Media Ritc i N
estandar
PRODUCTIVIDAD 59,19 837 2,959
MOTTVACION 53,00 690 5.453 50
EVALUACION DE 62,56 953 2.203
DESEMPENO
Estadisticas de fiabilidad
Al de Alfa de Cronbach bazada en ——— ;
B T elementos estandarizados Frmentos
881 945 3

Como resultados obtenidos manifestamos que nuestra correlacion con nuestra segunda
variable tiene una relacion superior a 0.20 en la cual se refiere que si existe una alta
relacion entre si. EIl analisis de nuestra confiabilidad que se realiz6 a través del alfa de
Cronbach asciende a 0,881, por consiguiente, nos muestra una alta confiabilidad entre
nuestras dimensiones.

2.2.1.4. Andlisis de la validez de constructo de la prueba de Desempefio Laboral

Tabla 7.

Prueha de EMO v Bartlett

Medida Kaizser-Meyer-Ollcin de adecuacion de muestreo 831
Sig. 000

Varianza total explicada

0

L
-]

Varianza total explicada 8228
N =30




De los resultados que se obtuvieron, en base a las dos variables en base a la determinacion
KMO, se obtuvieron como resultado de acuerdo al valor de 0,831 el cual se considera como

aceptable, por consiguiente, este nos demuestra que el coeficiente es muy alto y confiable.

2.2.3. Instrumento de recoleccion de datos

De acuerdo a la recoleccion de datos el cual se determinaron en la presente investigacion
es en base a un cuestionario realizado por mi persa con la Unica finalidad de poder
recolectar datos y con ello obtener informacién que ayudara a aportar la investigacion, el
cuestionario esta establecida por 37 preguntas o items y cada pregunta se establece por 5

alternativas de acuerdo a la de Likert.

Tabla 8.
Variablez Técnicaz Instrumentos
Clima Organizacional Encuesta Elabeoracion propia
Dezempeiio Laboral Encuesta Elaboracién propiz

Fuente: Elaboracion propia

El Formato de Likert determina 5 niveles:

s El primero Nunca =1
% El segundo Casi Nunca =2
¢ El tercero A veces =3
« El cuarto Casi Siempre =4

*.
**

El quinto Siempre =5



224, Validez de los instrumentos

Para la determinacion de validez del instrumento en la presente investigacion se
basa a una determinacion de seleccidn de especialistas que portaran de una manera

eficaz para la investigacion de tesis.

Validez de Contenido

De acuerdo a Vicente (2018), establece que en la validez de contenido es en base
a un test, con la finalidad de establecer una muestra de caracter importante o
relevante (pag. 284), es por ello que de acuerdo a lo establecido por el autor
usaremos un tipo de validez mediante un test que nos permitira poder identificar
los elementos de la presente investigacion y también sobre el concepto de cada

variable.

Validez de Constructo

De acuerdo a lo establecido por Rosendo (2018), el tipo de validez es de caracter
convergente (pag. 95), es por ello que de acuerdo a este tipo de validez tiene como
finalidad poder establecer o identificar la relacion existente entre ambas variables

y sobre todo resolver las hip6tesis como los objetivos plateadas en la investigacion



Tabla 9. Validez de Instrumento

L, promedio de
N° expertos institucion .,
valoracién
Mg. Aramburu Geng Carlos Universidad César
01 Abraham Vallejo 85%
Mg. Cervantes Ramon, Universidad César
02 : Edgard F. Vallejo 85%
: : Universidad César
03 Mg. Navarro Tapia Javier Vallejo 80%
PROMEDIO 88%

Tabla 10. Validez del contenido por indicador de Clima Organizacional

CRITERIOS

Mg. Mg. Mg, Navarro Promedio
Validadores Aramburi Cervantes Tapia por

Geng Carlos  Ramim Edgard Javier indicador
Claridad §5% 83% 80% 23.33%
Objetividad §5% 83% 80% 23.33%
Pertinencia §5% 83% 20% 83.33%
Actualidad 85% 8% 20% 23.33%
Organizacién 83% 8% 80% 83.33%
Suficiencia 85% 85% 20% 23.33%
Intencionalidad 8% 8% 80% 83.33%
Consistencia 8% 8% 80% 83.33%
Coherencia 8% 8% 20% 33.33%
Metodologia 8% 8% 80% 83.33%
PROMEDIO _ 83.33%

Fuente: Elaboracién propia



De todo lo establecido se obtuvieron como resultado el 83.33%, de todos los datos

efectuados, el cual es considerado o determinado como muy bueno.

Tabla 11. Validez del contenido por indicador de Desempefio laboral

Mg. Mg. Mg. Navarro Promedio
Validadores Aramburi Cervantes Tapia por
Geng Carlor  Ramén Edgard Javier indicador
- 0, i,
Claridad 50% 0% 80% 36.67%
e - 0, i,
” Objetividad 20% o0% 80% 26.67%
- . 0, i,
E Pertinencia 50% 90% 20% 86.67%
- £ i,
& Actualidad o5% 3% 80% 90%
. - 1] Q
E Organizacion 03% 03% 20% 00%
® —
Suficiencia 00% Q0% W% 26 67%
— 50% 0%
Intencionalidad 20% 26.67%
—— 50% 50%
Consistencia 20% 26.67%
- 0 D
Coherencia 0% o0% 20% 26.67%
: 50% 0%
Metodologia 20% 86.67%

PROMEDIO  87.33%

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo al cuadro mencionado, se obtuvo como resultado el 87.33%, lo que también

indica y es considerado como bueno.

2.25. Confiabilidad de los instrumentos
De acuerdo al planteamiento del cuestionario, con ello se tiene como objetivo
poder comprobar el grado de confiabilidad que nos dara en la investigacion esto
se realizard mediante la escala de Tipo Likert de mano del Alfa de Cronbach,
con la finalidad de realizar la confiabilidad en los instrumentos, es por ello que

estableceremos el estand de coeficientes las cuales son:



e Primero el Coeficiente alfa mayor a 9 el cual determina como excelente.
e Segundo Coeficiente alfa mayor a 8 el cual determina como bueno.
e Tercero Coeficiente alfa mayor a 7 el cual determina como aceptable.

e Cuarto Coeficiente alfa mayor a 6 el cual lo determina como cuestionable.

Y es a traveés de ello que se realiz6 un proceso de cuestionamiento en base a los
items eso en funcion a las variables estudiadas en la investigacién las cuales son:
Clima organizacional y desempefio laboral, teniendo como unico resultado el
0.947 y es con ello que se analizara todos los estandares establecidos que nos

daré confiabilidad.

2.3. Métodos de analisis de datos
De acuerdo a los datos que vamos a obtener a través de nuestro interrogatorio la cual se
ha realizado a todos los colaboradores de nuestra organizacion se procedera trapazar
los datos numéricos al programa del SPSS, donde nos dara como resultados diversos
gréficos estadisticos por cada una de las preguntas que tengamos en nuestro
cuestionario y tablas tabuladas por las preguntas que hemos realizado a todos nuestros
colaboradores organizacionales Ademads, se empleard el método estadistico de
correlacién de Pearson, ya que a través de eso nos permitira ver la relacion existente
que tiene nuestras dos variables que son el clima organizacional y el desempefio

laboral, de acuerdo al coeficiente de Rho de Spearman.



2.4. Aspectos Eticos

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion se lleg6 a conversar con el
Gerente General de la empresa Corporacion Los Angeles S.A.C, en donde nos
manifestd que estd conforme con la realizacion de preguntas que se le haran a cada
uno de los colaboradores de la empresa antes mencionada. No obstante, se guardara
total confidencialidad al anonimato de cada uno de los participantes para la solucidn
de nuestras encuestas y respeto en todo momento, asi mismo se desarrollaran algunos
aspectos para con los colaboradores dentro de la empresa para la elaboracion del

cuestionario.

» La Autonomia: que se basa en la toma de decisiones, pero con la prohibicion de realizar
abusos.

» LaBeneficencia: el cual busca poder incrementar todos los beneficios en la
investigacion como también disminuir los riesgos.

» LaJustica: con la finalidad de Emplear instrucciones que sean razonables,
para un buen funcionamiento en la administracion.

» La No maleficencia: con el objetivo de tener urbanidad en cada una de

los colaboradores que fueron participantes en la investigacion.



1. RESULTADOS



2.5. Resultados estadisticos

25.1. Prueba de Normalidad

Tabla 12

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para Clima Organizacional

Prugba de Kolmogorov-Smirnov para Clima Organizacional

; : Desviacion
Arsas N Media actindar E-5Z
Toma de deciziones 336 433 00
Comumicacion 30 3,66 339 000
Orgamzacional
F.ecurzos humanos 413 66l 0¥

2. La distribucion de prusba es normal. b. Se calcula 8 partir de datos. ¢. Correccion de significacion de

Lilliefars
De acuerdo a los resultados obtenidos en el cuadro nos establece que mediante los valores

obtenidos estadisticamente mediante el K — SZ establece que no existe diferencias

significativas por tanto se concluye que no se presentan aproximaciones adecuadas a la

distribucién normal.

Tabla 13
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para el desempefio laboral
Areas N Media Desviacion estandar K-8Z
Productividad 3,64 a0 002
Motivacion 384 464 A0l
Evaluacion da Dazempeno 30 420 69 A00¢

8. La distribucion de prueba es normal. b. Se calcula & partir de datos. . Correccidn de significacion de

Lilliefars.



De los resultados obtenidos mediante la Prueba de Bondad, el cual fue realizado mediante la
Prueba de Kolmogorov — Smirnov, se establece que en todos los valores mediante el analisis
de K — SZ se concluye que hay diferencias significativas, por lo que se puede concluir que

no existe diferencias significativas entre ambas variables.

3.1. Andlisis correlacional

3.1.1. Analisis de las correlaciones entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral.
Tabla 14

Correlaciones totales

Evaluacion de  Tofal, Desempefio

Variable Productividad ~ Mefivacion .
Desempeno Labaoral
Toma de Decisiones 85T 5397 J3I5° BTET
Comunicacion Organizacienal 7517 |512™ BTE 781"
Recursos Humanos 815" Ta4” GEDT 8527
Total, Clima Organizacional 815~ 8238 8437 .aa2”
*_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). M =50

*. La comelacion es sionificativa en el nivel 0.05 (bilateral’.

De acuerdo al analisis entre ambas variables las cuales son el clima organizacional y las
areas del desempefio laboral el cual mediante la tabla se puede visualizar que existe

correlaciones de manera significativa, el cual demuestra que existen valores que son:

La necesidad de toma de decisiones con la determinacién con el desempefio laboral (r=0.878).

e LaNecesidad de establecer una comunicacion organizacional con la determinacion del desempefio

laboral (r=0.781).

e La Necesidad de establecer los recursos humanos con la determinacién del desempefio laboral

(r=0.852).

e Ladeterminacidn del total de clima organizacional con la determinacion del desempefio laboral

(r=0.982).

e La determinacion del Contrastacion en base a la Hipotesis de prueba de correlacion de spearman



3.1.2. Hipdtesis.

3.1.2.1. Hipotesis general.

Tabla 15 Prueba de hipdtesis general Correlacion entre Clima Organizacional y Desempefio

Laboral
Correlaciones
(Productividad)
Eho de Spearman {Clima Coeficiente de correlacion 986
Organizacid Sig. (bilateral) 000

nal)

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

Del presente cuadro se obtuvieron como resultado que de acuerdo al IRho de spearman el
valor se determiné en 0.000, el cual da como resultado ya sea para aceptar o rechazar la hipotesis
establecida, se obtuvo ademas como coeficiente de correlacion por el valor de 0,986, este
resultado nos determina de que claramente existe una relacion positiva y alta en ambas

variables establecidas en la investigacion.

3.1.2.2. Hipdtesis especificas.
Prueba de Hipdtesis especifico 1
Existe relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral del personal en la
empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.
HO: establece que no existe relacion en las variables de toma de decisiones y el desempefio laboral
en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.
H1: determina que, si hay una relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral entre los
colaboradores en laempresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.
Es en funciona ello que se determind el valor de significancia es cual es: a=0.05, donde

claramente se han considerado los criterios siguientes:

&1 P valor<o, se rechaza 1a HO v se acepta 1a H1.
51 P valor=a, se rechaza la H1 v se acepta 1a HO.
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Tabla 16
Correlacion Toma de decisiones y Desempefio Laboral del personal

Correlaciones
V2(Desempefio
Laboral)
Ehe de Spearman Dl i{Tomade Coeficients de correlacion Tl
Decizionss)
S1g. (balateral) RILY
**_|a comrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). M=50

De acuerdo al cuadro visualizado, se obtuvieron como resultado el siguiente valor de
significancia de 0.000, lo que se podrd obtener si rechaza o acepta los dos valores o
variables,dcual es menor a 0.05, es por ello que se obtuvo el coeficiente de correlacion de
0,970,donde claramente el resultado establece una similitud muy alta entre las dos variables

determinas.

Hipdtesis especifico 2

Existe relacion entre la comunicacién organizacional y el desempefio laboral del

personal en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

HO: establece que no existe relacion en las variables de toma de decisiones y el desempefio laboral
en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

H1: determina que, si hay una relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral entre los
colaboradores en laempresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

Es en funciona ello que se determind el valor de significancia es cual es: a=0.05, donde

claramente se han considerado los criterios siguientes:

=1 P valor=o, se rechaza la HO v se acepta la H1.
=1 P valor™w, se rechaza la H1 v se acepta la HO.

Tabla 17
Correlacion comunicacion organizacional y Desempefio Laboral V2
Correlaciones (Desempefio
Laboral)
Rho de Spearman D2 (Comunicacion Coeficiente de correlacion ,948™

organizacional) Sig. (bilateral) ,000



** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). N=50

De acuerdo al cuadro visualizado, se obtuvieron como resultado el siguiente valor de
significancia de 0.000, lo que se podra obtener si rechaza o acepta los dos valores o variables,
dcual es menor a 0.05, es por ello que se obtuvo el coeficiente de correlacion de 0,970,donde

claramente el resultado establece una similitud muy alta entre las dos variables determinas.
Hipotesis especifico 3

Existe relacion entre los recursos humanos y el desempefio laboral del personal en la

empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

HO: establece que no existe relacion en las variables de toma de decisiones y el desempefio laboral en
la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

H1: determina que, si hay una relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral entre los
colaboradores en laempresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018.

Es en funciona ello que se determind el valor de significancia es cual es: a=0.05, donde claramente
se han considerado los criterios siguientes:

51 P valor=uo, se rechaza la HO v se acepta la H1.
51 P valor=o, se rechaza la H1 v se acepta 1a HO.

Tzbla 18
Correlacion Recursos Humanos v Desemperio Laboral del personal
Correlaciones
Vi
(Dezempetio
Laboral}
Fho de Spearman D3 (Motivaciin dz Coeficiente de correlacion 840"
equipos) S1g. (balateral) 00
=* La comelacion es significativa en el nivel 0.01 (kilateral). =50

De acuerdo a la tabla N° 18, se obtuvieron los siguientes resultados mediante la aplicacion de
Rho de spearman sea determinado un valor de significancia de 0.000, el cual nos ayudé a
determinar si la hipdtesis establecida es aceptable o no, por lo que en conclusion se obtuvo el
coeficiente de correlacion de 0,840, de acuerdo al recuadro este resultado determina que si existe

relacion entre ambas variables inclusive se determina como positiva alta.



Tabla 19. Medidas descriptivas de las variables

Estadisticos
Clima Organizacional Desemperio
Laboral
N Valido 50 50
Perdidos 0 0

Media 3,60 3,60
Mediana 4,00 4,00
Moda 4 4
Desviacion estandar ,670 ,700
Varianza 449 ,490
Rango 3
Minimo 2 2
Maximo 5
Suma 180 180

Fuente: Elaboracidn Propia

Se pasara a identificar la Interpretacion: tal cual como se visualiza en la tabla N° 19, nos
informa que la primera variable determinada en la investigacion y la segunda variable se
concluye que tienen una media igual, por tanto, se determind que, la desviacion estandar
es diferente, a ellos nos refiere que no se acerca a una distribucién normal por el cual se

ejecutara otro procedimiento para corroborarlo.
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Tabla 20. Variable 1. Clima Organizacional

Clima Organizacional

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Casi Nunca 3 6.0 6.0 6,0
A veces 16 32,0 32,0 38,0
Vvalido o
Casl Siempre 290 58,0 58,0 96,0
Siempre 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100.0 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
CLIMA ORGANIZACIONAL
=
]
£
[ 1]
2
[=]
o
CAS] NUMCA A WVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
CLIMA ORGANIZACIONAL
Figura 1

Establecimiento de la Interpretacion de acuerdo a la tabla 20, podemos observar y detallar que
los resultados de nuestras encuestas que se le hizo a cada uno de nuestros colaboradores de

la empresa los angeles respecto al Clima Organizacional:



En donde que siempre hay un buen ambiente laboral, en tanto el 6,00% que estd compuesta
por 6 trabajadores revelaron que casi nunca hay un ambiente saludable, asi mismo, el
32,00% de los individuos que se esta formado por 16 comentan que a veces hay un buen
ambiente en el centro laboral. Por otro lado, el 58,00% establecido por 29 personas expresaron

que casi siempre hay un ambiente limpio.

Tabla 21. Dimensiéon 1: Toma de Decisiones

Toma de Decisiones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Ly
valido acumulado
Casi Nunca 5 10,0 10.0 10,0
A veces 9 18,0 18,0 28.0
. Casi Siempre 29 58,0 58,0 86,0
Valido
, v 14,0 14.0 100.,0
Siempre
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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TOMA DE DECISIONES

Porcentaje

CASI HUNCA A VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
TOMA DE DECISIONES

Figura 2
Establecimiento de la Interpretacion de acuerdo a la tabla N° 21, dimensién N° 1, se ha
podido detallar de manera correcta las encuesta respondidas acerca de toma de
decisiones en donde el 10,00 % conformado por 5 trabajadores indico que casi nunca
se toma un buena decision en el centro laboral asi como el 14,00% que representa 7
respondieron que siempre cuentan con una toma decision de su jefe, sin embargo el
18,00 % representado por 9 trabajadores manifiestan que a veces tienen una toma de
decisiones y en los restante de trabajadores que equivale a 58,00% colaboradores que
equivalentes el cual se establecid 29 entrevistados mencion que casi siempre hay una

buena toma de decisiones.
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Tabla 22. Dimension 2: Comunicacion organizacional

Comunicacién Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Valido  casinunca 9 18,0 18,0 18,0
A veces 15 30,0 30,0 48.0
Casi Siempre 18 18,0 36,0 84,0
Siempre 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Porcentaje

CAS| HUNCA & VECES CASI| SIEMPRE SIEMPRE
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Figura 3



Establecimiento de la Interpretacion de acuerdo a la tabla N° 22, se ha observado que en
grafico de la variable comunicacion organizacional que la encuesta que se realizé a 50

trabajadores nos dio como resultado:

El 16,00 % (8) de los encuestados indican que siempre hay una buena comunicacion
entre ellos, como también, el 18,00% (9) de que fueron encuestado mencionan que casi
nunca se da una buena comunicacion entre comparieros, del mismo modo, el 18,00% de
trabajadores conformados por 18 trabajadores dicen que casi siempre hay una buena
comunicacion. Para finalizar el 30,00 % (15) encuestados a veces se da una grandiosa

comunicacion entre ellos.

Tabla 23. Dimension 3: Recursos Humanos

Recursos Humanos

, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 12 24.0 24,0 24.0
Casi Siempre 28 56.0 56.0 80.0
Siempre 10 20,0 20,0 100.,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia
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RECURSOS HUMANOS

Porcentaje

A VECES CASI SEEMPRE SIEMPRE
RECURSOS HUMANOS

Figura 4

Establecimiento de la Interpretacion de acuerdo a la tabla N° 23, se observa que los
resultados que nos dio las encuestas que se realizé con una buena intencién cada uno
de los colaboradores de la empresa, sobre los recursos humanos, en la cual, el
20,00% representado por 10 trabajadores afirman que siempre los capitales humanos
son importantes, sin embargo, el 24,00% de los encuetados (12) afirman que a veces
es de sumamente importante los recursos humanos. Para concluir el 56,00%
conformado por 28 colaboradores hacen mencion que casi siempre existe

importancia para el area de caudales.




Tabla 24. Variable 2. Desempefio Laboral

Desempenio Laboral

F ) p ai Porcentaje Porcentaje
recuencia orcentaje vélido acumulado

Casi Nunca 4 8.0 8,0 8.0

A veces 14 28.0 28.0 36.0

Valido o

Casi Siempre 30 60,0 60,0 96.0

Siempre 2 4,0 4,0 100,0

Total 50 100,0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

DESEMPENO LABORAL
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Porcentaje

CASl MUNCA

A VECES CAS| SEMPRE
DESEMPENO LABORAL

SIEMPRE

Figura 5




Establecimiento de la Interpretacion de acuerdo a la tabla N° 24 referente a nuestra segunda

variable que es el Desempefio Laboral la cual nos dio como un buen resultado final:

Que un 4,00% de los colaboradores que fueron encuestado que representa a tan solo 2
trabajadores, nos respondieron que el desempefio laboral siempre es reflejado en los
colaboradores a la hora de realizar sus tareas. Por otro lado, el 8,00 % de los que fueron
entrevistados que se refleja como 4 colaboradores nos hacen mencion que el desempefio
laboral casi nunca se ve reflejado en los trabajadores a la hora que realizan sus labores, asi
mismo el 28,00 % de los trabajadores compuesta por 14 trabajadoras comenta que a veces
realizan un buen desempefio sus comparfieros de la empresa. Para dar fin el 30,00% de los
trabajadores (30) informan que casi siempre lo trabajadores dan de su esfuerzo fisico para

poder aumentar mas prestigio a la empresa.

Tabla 25. Dimensién 4: Productividad

Productividad
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi Nunca 7 14.0 14,0 14,0
A veces 16 32,0 32,0 46,0
Casi Siempre 25 50.0 50.0 96,0
Siempre 2 4.0 4.0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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PRODUCTIVIDAD

Porcentaje

CAS| NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
PRODUCTIVIDAD

Figura 6
Establecimiento de la Interpretacion de acuerdo a la tabla N° 25, dimension N° 4, se ha
podido detallar de maneracorrecta las indagacion confesadas acerca de la productividad
en donde el Un 4,00% detrabajadores que son reconocidos como 2 colaboradores hacen
mencion que siempre los trabajadores dan mucho de ellos para que asi la productividad
de la empresa aumente, por otra parte el 14,00 % de trabajadores que representa 7
trabajadores dicen que casi nunca sus compafieros dan mucho de ellos es por ello que
la empresa no aumenta su productividad, por consiguiente el 32,00% de los trabajadores
que son 16 personales dicen que a veces los compafieros de trabajo aportan sus tareas
para mantener su productividad alta. Finalizamos diciendo que el 50,00% de los
trabajadores (25), casi siempre aportan de ello para que la productividad de la empresa

no se perjudique.




Tabla 26. Dimensién 5: Motivacion
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Motivacion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido  Casinunca 2 4,0 4,0 4.0
A veces 13 26,0 26,0 300
Casi Siempre 31 62,0 62,0 92.0
Siempre 4 8,0 8.0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
MOTIVACION

Porcentaje
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Figura7



Establecimiento de la Interpretacion de acuerdo a la tabla N° 26, se ha observado que se
observa que el 4,00% de los colaboradores que constan de 2 trabajadores informan que
casi nunca hay una alta Motivacion que le da su jefe a cada uno de ellos, por ello el
8,00% de los trabajadoresque representa 4 trabajadores reciben siempre una buena
Motivacion por parte de sus supervisores por realizar una tarea buena, por ello, el 26,00
de los encuestados que son13 trabajadores a veces son motivados por cada uno de ellos
para realizar de buena manera su labor, asi por lo cual, el 62,00% de trabajadores
menciona que casi siemprehay una motivacion positiva a la hora de realizar sus labores

de parte de la empresa.

Tabla 27. Dimension 6: Evaluacion de Desempefio

Evaluacion de Desempeifio
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido  Casinunca 3 6,0 6,0 6,0
A veces 3 6.0 6.0 12,0
Casi Siempre 17 34,0 34,0 46,0
Siempre 27 54,0 54,0 100,0
Total 50 100,0 100.,0

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 8

Establecimiento de la Interpretacion de acuerdo a la tabla N° 27 nos menciona que el 6,00%
de los trabajadores que estdn conformados por 3 trabajadores dicen que casi nunca hay
una evaluacion porparte del duefio de la empresa, asi como también 6,00% de los
colaboradores que son representados como 3 colaboradores observan que a veces
reciben un evaluacién para ver el rendimiento de cada uno de ellos, por ello, el 34,00% de
los trabajadores dice que casi siempre hacen seguimiento para poder evaluarlos y puedan
aportar una buena tarea. Por ultimo, 54,00% de los trabajadores dicen que siempre hay

seguimiento y evaluacionde desempefio al hacer sus actividades correspondientes.
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V. DISCUSION



En la presente investigacion de acuerdo a todos los datos obtenidos haremos funcion de
la discusion mediante el andlisis del procedimiento de Rhode Spearman, el cual ha
establecido un valor de p = 0.000 la cual tiene como significado de caracter bilateral
y dar como resultado menor frente a lo estableciendo por el valor de 0.05. Es mediante
ello. Que rechazaremos o dejamos fuera a la hipétesis general que tiene como significado
mediante (HO) y mediante ello aceptamos la hipotesis determinado por el simbolo de (H1)
es mediante ello que se ha determinado la existencia de relacion entre las dos variables
previamente establecidas y determinadas como el clima organizacional y el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate 2018.

Por otro lado, hacemos mencidn que se determind concretamente que el coeficiente de
correlacién afirma o establece un valor de 0.949, lo que nos da a entender que hay una
relacion existente entre las variables determinadas, en conclusion se estableci6 todo lo
contrario por el autor Pastor (2018), el cual en su investigacion formula que la teoria
del Rho Spearman determina el valor de -0.423, el cual determina que el aspecto
negativo es muy baja, por lo que se determina que si existe un ambiente agradable y

saludable n los colaboradores el desempefio de los mismos serd& mucho mejor.

Otro punto, es que se establecié también el modelo de Mc Clelland tal cual hace
referencia el autor Leal y Urrea, 2013) el cual determina que si existiera una motivacion
que determinaria el logro o el poder en los colaboradores, podria existir un ambiente

maés saludable en los colaboradores

De acuerdo a nuestra hipotesis, se establece mediante la prueba de Rho de
Spearman, el cual se determind que el valor de p = 0.000 el cual tiene un significado bilateral

el cual da un valor de caracter 0.05, es mediante ello que damos por rechazada la hipdtesis



nula que se determind mediantde el significado de (HO) y damos por aceptada la
hipotesis alterna que se determind mediante el significado de (H1) el cual nos da por
conclusién de que existe una relacién entre las dos variables que son la Toma de
Decisiones con el Desempefio Laboral en loscolaboradores de la empresa Los Angeles
en el distrito de Ate 2018. Por tanto, se determino que el grado de coeficiencia es de un

valor de 0.822, el cual determina una correlacion de manera positiva.

En la investigacion se puede visualizar que se asemeja a todo lo establecido en
la metodologia de investigacion establecido por el autor Munayco(2017) el cual dicho
autor hizo una buena aplicacion de esta metodologia en su empresa de servicio de
comunicacion, pues la metodologia el cual el hizo funcién fue de caracter descriptivo
correlaciona, de mano del efecto correlativo de Rho de Spearman de un valor
determinante de -0.229, que tuvo también con valor bilateral de 0.03, dando como
resultado de que si existe correlacion inversa y amplia entre las dos sujeciones tanto

como el clima organizacional y la satisfaccién de clientes.

De acuerdo a la prueba realizada en la hipétesis 2, mediante la prueba de Rho de
Sherman, el cual da a funcion de un valor de p = 0.000 gue tiene una significancia
bilateral el cual de acuerdo al resultado se obtuvo un valor menor a 0.05y es en cuestion
a ello que se rechaza la hipotesis nula (HO) y se da por aceptada la hipdtesis de caréacter
alterno (H1), lo cual quiere decir que si existe relacién entre ambas variables la
Comunicacion Organizacional con el Desempefio Laboral en los colaboradores de la

empresa Los Angeles en el distrito de Ate 2018.

Por consiguiente, se determind que el coeficiente es un valor de 0.974, la cual se
determina como una correlacion de caracter positiva y alta, para la presente
investigacion de acuerdo a la metodologia de investigacion realizada por el investigador

Rojas (2018) que se encontraba bajo la direccion de los policias de Huancayo, su



investigacion realizada fue de caracter descriptivo y correlacional. Con un calor de Rho
de Spearman -0.312 y con nivel de significancia de 0.00, el cual concluyo que si existe

relacion entre ambos criterios.

De acuerdo a la realizacion de prueba de la hipotesis 3, se determind mediante
la prueba de Rho de Spearman, un valor de p = 0.000de caracter bilateral el cual se
determino que es menor que el valor a 0.05. Por tanto, se rechazé la hipotesis nula (HO)
y se da por aceptada la hipotesis alterna (H1), por tanto, se determind la relacion tanto
de los recursos humanos como con el Desempefio Laboral con los colaboradores que
realizan algln tipo actividad en la empresa Los Angeles en el distrito de Ate 2018.
Ademés de ello se ha establecido claramente el coeficiente de correlacion el cual es un
valor de 0.669, la cual da por conclusién un valor de correlacidn positiva alta.De acuerdo
a Pastor (2018), en su investigacion realizado a sus colaboradores administrativos de la
empresa privada de combustible e hidrocarbono, su investigacién se basé en una
metodologia caracter descriptivo correlacional, el cual obtuvo como resultado mediante
el Rho de Spearman de un valor de -0.423, con un valor adicional de caracter bilateral de
0.00 y se determind mediante ello que existe dos variables de relacion como es el clima
organizacional y el desempefio laboral, la cual dio por aceptada su hipotesis en su

investigacion.



V. CONCLUSIONES



CONCLUSIONES

De acuerdo a la toda la investigacion realizada en funcion de analisis de datos y demas se

determino las siguientes conclusiones:

Primera. - De acuerdo al objetivo general se establecio la descripcion de la relacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral dentro de los colaboradores que
trabajan en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018, y es mediante
ello que se comprobd que, si existe relacién de manera positiva y garantista entre las
variables determinadas en la investigacidn, determinando un valor de significancia 0,01
y con ello estableciendo un coeficiente de correlacion valor 0.982; es por ello que
mediante la comprobacion de datos como de resultados se ha determinado que urge
poder mejorar y con ello plantear diversas estrategias de motivacion y sobre todo
originales en los colaboradores.

Segunda. — De acuerdo al primer objetivo especifico determinado en la presente
investigacion de Toma de Decisiones y el Desempefio Laboral de los colaboradores en
la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018, se ha tenido o determinado
que existe relacion el cual se determind con un valor de significancia de 0,001 y con
un coeficiente de 0.878 lo cual es de importancia que mediante ello se ha establecido
la gran falta de liderazgo en los colaboradores que estd en mano de direccion de la

empresa, pueda ser resulta .



Tercera. - De acuerdo al segundo objetivo determino en la presente investigacion el
cual ser basa en la identificacion de relacion de la Comunicacion Organizacional y el
Desempefio Laboral del personal en la empresa losAngeles S.A.C. en el distrito de Ate,
2018. Se determind y con ello comprobd de que si existe una relacién entre estos dos
criterios de caracter alta ya que dio un valor de correlacion de 0.78, y es mediante ello
que se determind que existe una buena comunicacion organizacional, pero creo que seria
mejor reforzar mas en base a un plan de comunicacion.

Cuarta. - de acuerdo al tercer objetico especifico determinado en la investigacion se
basa en la identificacion de las &reas de Recursos Humanos y el Desempefio Laboral del
personal en la empresa los Angeles S.A.C. en el distrito de Ate, 2018, el cual se
comprob0 que existe una relacién positiva alta entre estas dos variables, determinando
un valor de 0,001 y un coeficiente de valor 0.852 el cual se determind con los resultados
obtenidos objetos de investigacion el cual determino que no hay una motivacion suficiente

en los logros obtenidos por los colaboradores de la empresa.



VI. RECOMENDACIONES



RECOMENDACIONES

Primera. - lo que se recomienda es que la Gerencia de empresa Vidrieria Los Angeles es
poder determinar mas atencion en las diversas capacidades de los colaboradores mediante
capacitaciones como también el desarrollo de habilidades, sobre todo en los colabores que se
encuentran en el area de atencion al cliente, y esto es recomendable por el simple hecho de
ser ellos la manera directa que nos une a nosotros como empresa con los clientes.
Segunda. — Se recomienda ademas que la empresa Vidrieria los Angeles pueda determinar
con contar con un area que se encargue de manera concreta sobre todo en el analisis de lo
que compete a la comunicacion interna del centro laboral, esto con la Unica finalidad de
poder mantener un buen seguimiento y sobre todo fortalecer los diversos puntos débiles
en la organizacion de la empresa referida.

Tercera. — Es recomendable también que la empresa Vidrieria los Angeles, pueda utilizar las
debidas herramientas de comunicacion de caracter interna esto como la Unica finalidad de poder
integrar a los colaboradores tanto a areas, como también es el caso de las reuniones, como
también estar prestos a las sugerencias de ambas partes y en algunos casos hasta encuestas
con el objetivo de conocer més a los colaboradores.

Cuarta. — Es recomendable que el empleador busque diversas estrategias con la finalidad
de motivar a su personal para poder asi mediante ello lograr objetivos ya sea a largo o corto
plazo en la empresa Vidrieria los Angeles, para salir beneficiados de una manera u otra
ambos.

Quinta. — Ademas también se recomienda que la gerencia que se encuentra a cargo pueda tomar
en consideracion al personal ofreciéndole diversas oportunidades de crecimiento como
desarrollo en el puesto en que se encuentre.

Sexta. — Y por ultimo es recomendables que existe un mejoramiento en el clima



organizacional dentro del centro laboral, ya sea mediante técnicas el cual deben ser
realizadas por el empleador como es el caso de la interrelacion personal, como también es
el caso de las actividades fuera de la oficina, también de los programas de fraternidad que
pueden ayudar a relacionarnos de mejor manera los unos con los otros por ultimo de que el

empleador pueda ofrecer horarios flexibles, en sus colaboradores.
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que ze ocasionan? .

10. ;Se considera usted tener las habilidades para desarrollar sus S!empre
fanciones de manera dptima? 5. Siempre

oz 11. ;Crees que las destrezas del colaborador en el puesto de
R trabajo se diferencian con el de los demas?

12. ;Se considera usted eficiente en el desarrollo de sus

funciones?
Satisfaccion 13. ;Crees que el perzonal de 12 empresa Los Angeles, se
muestra empatico con las recomendaciones que el jefa le
comenta?
Actimd 14. ;Crees que el colaborador de 1z organizacion tiene actitad

positiva hacia el desarrollo de su wrabajo?

15. ;Crees que el colaborador de la organizacion evita loz

conflictos entre companeros’?
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16. ;Crees que el personal de 1z empresa Los Angeles, est2
satisfecho con las responsabilidades que tiens en su puesto

Satisfaccion de trabajo?
17. ;Crees que el colaborador se siente contento con el salario
que obtiens?
2 ) 18. jAcosmumbras a trabajar en aquipo para alcanzar los
Evaluacion de Toahyo en Bgmpo objetivos en un menor tiempa?
Desempeno c s 19. ;Usted demuestra su compromizo en el dezarrollo de nuevas

actividades parz optimizar el tismpo en &l rabzjo?
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Estimados personales, este instrumento fue disefiado mi persona, lo he podido disefiar

con el propdsito de medir el clima organizacional frente a la situacion que estad pasando la

empresa, por ello, les pido que deberan de tener en consideracion todas las publicaciones que

usted experimenta o pasa en su centro laboral.

De esta manera, le pediré que conteste el siguiente temario de la manera mas neutral

marcando con un aspa (X) dentro de las casillas:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre

CLIMA ORGANIZACIONAL 1 [2]3]4]s
Expectativa
1. | ;Hay suficientes oportumdades de  mejoramiento
profesional en la empresa o en alzunas de sus sedes?
o 2. | ;Los programas de desarolle dispomibles en la
_g organizacicn son efectivos?
-2 3. | jLos programas de entrenamiento son utiles para el
T desempefio?
E Auszentizmo
= 4. | jLas inasistencias con permise del trabajador son
E comprendidos por el jefe inmediato o superior?
= 5. | jLos problemas con el cumplimiento de confrates a
rzalizar ocasionados por la inasistencia de loz trabajadores
som comprendidos por la empresa?
g. | ;Eljefe utiliza medidas que zyudan al trabajader a evitar
problemas con respecto a la auzencia en el trabajo?
Comunicacion
= 7. | ;Fecibe en forma oportumna la mformacion que requiers
g para la ejecucion de su trabajo?
L= 8. | jEstan establecidos los canales de comunicacion entre los
E jefes v los colaboradores de las diferentes &reas de la
| empreza’
2y 5. | ;jExiste una buena communicacion entre los compafieros de
E la orzanizacion?
= Compafierismo
E 10. | ;Con que frecusncia sus compafieres de trabajo se
E muestran participes con los nuevos colaboradores?
= 11. | ;Con gque frecuenciza la empresa premiz los logros
=] glcanzados por los frabajadores?
v 12. | ;Con que frecusncia e realizan actividades de bienestar
social con todos los trabajadores?




Recurzos Humanos

Estrés [aboral

13. | ;La presion que tienen loz colaboradores para la
realizacion de sus actrvidades es premiada por parte de la
empresa’

14. | ;Los colaboradores tienen el iempo suficiente para poder
conchuir con el trabajo encomendado?

15. | (El jefe o compafieres que laboran dentro del trabaje
valoran el esfuerzo de sus logros consemmdos?

Agptitud Personales

16. | (Los colaboradores se encuentran en la capacidad para
cumplir cualomer trabajo encomendado?

17. | iLo= colaborzdores son competiivos en las actividades
que realizan?

18. | jLos trabajos realizadoes confribuyen al cumphmisnts de

los objetivos de la orzamizacion?

97
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ANEXO 5: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado personal, este cuestionario es creado por mi persona para asi poder lograr y

recibir un resultado final a mi investigacion que estoy realizando.

Asimismo, le retribuiré que conteste el sucesivo temario de la manera mas neutral marcando con

un aspa (x) dentro de todos los recuadros.

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre

DESEMFPENO LABORAL [1]2]a3f[4] s
Capacidad de Analizis
19, | (El perzopal de l2 empreza, tiene 1 capacidad de analizis
muficiente fremts a una eventualidad?
20, | ;Los colaboradorss da [ orgamizacion se comnmican en |
marmesto indicada con 2 jefs vi'o supertor”
21. | ;Cree que el colaborador de 1a organizacion es confiable
para mamesjar infarmacion confidercial?
g Conocimiento del Trabajo
= 22. | ;Usted tieme claro cada opa dz sus fonciomes por
B desarrollar?
i 23. | ;Usted se adecua a las normas de =u centro de trabajo?
"E 24, | Usted comoce las actividade: en cada ano da Loz procesos
A e correspendan 3 su rabajo’?
Fesolucion de Problemnas
25. | zCrees que los colaboradores de la arganizacion tienen l2
capacidad para dar solucion 2 un problema qus pueda
existir maz adelante”
26. | ;Usted =& encusmiza en la capacidad de spoluciomar
corflictos de marera rapida’?
27. | Usted plantsa estrategias de solucion feste a problemas
e 52 poazipnan’
Hahilidades
2B. | ;52 considera wated temer las habilidade: para desamrollar
g fapcione: de maner optimal
29. | ;Creer que las destreza: del colaboradar en &l puesto de
irabajo se difersncizm con el de los demaz?
30, | ;52 considera usted eficiesmts en el desarrolle ds sus
fonciomes?
Actimd
:E 31. | ;Crees que 2l perzopal de la empresa Loz Anpeles, z2
- muestra empatico con las recomendaciones que & jefe L2
E Comenta’
2 32. | ;Crees que el colaborador de la oreanizacion tiene actitad
- poaitiva hada 2] desarrollo de su trabaja’?
33. | ;Cree: que el colaborador de la orzamizacion evita los
corflictos extre compararos?
Satisfaccion
34, | ;Cree: que el perzomal de [a empresza Loz Angeles, esta
satisfecka con l2s responsabilidades que tieps &0 20 pussio
de rabajo?
35, | ;Crees que 2l colaborador 22 slenfe contento con 2l salario
gz ohtiene?
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Evaluacion de

Trabajo en Equipo

o

36.

JAcostumbras a frabajar en equipo para alcanzar los
objetives en un menor thempa’?

Compromiss

Desempeno

37

Usted demuestra su compromizo =n el desarello de
meevas actividade: para optimizar &l tiempo en & mabajo?




A
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ANEXO 6: VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS

ucv

UNIVERSIDAD
Crsan VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES:
11, Apelidos y nomives de inomarie: v, (b Gomy (Guols Abrhim
1.2 Cargo e Insitucién donde labora: Occamke.
1.3. Especialidad del experto: Adminvleiol
L4, Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Creunke
LS, Autor delinstrumento:

88288888

-
o

SRRAANEEEER
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&
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&
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.
=
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©

8

882838858

Nl. OPINION DE APLICACION:
HQué aspedis tenchia que modificar, ngrementar 0 SUprmin en s instrumentos de nvestigaddn?
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Ate, de junio del 2018
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& USY

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

1.DATOS GENERALES:
L1. Apelidos y nombres el informante: D .. AMAQ_&AM_
12 Cargo e Instiucon donde labora: Dranke
1.3. Especialidad del experto: _Aw_/m.m.\m____
4. Nombre del Insirumento motvo de la evakuacion: Cresal
15 Autor del mstumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
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o v
09 74
10 7
11 74
12 74
13 /4
14 /
15 Z
16 d
17 )74
18 /4
19 L
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

l. OPINION DE APLICACION:
HQué aspecins tendria que modiicar, ingEmentar 0 Suprmr en Ios nstrumentos de investigeadn?
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mmneméunesmmnausmmamus

INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES:
111, Apsiidos y nombres del informante: Or. /
12 Cango e Instiucion donde labora: ~{C
1.3, Especiaidad del experio: 77641007
14. Nombre del Instrumento motivo de la ; Al
LS. Autor del insrumento:
. DE
» o Bueno Excelorts
aa'mu #1100

NN

388;2 gR'

|

oy flfsu
‘kkégis

|

[
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:: v
Vi

15 :
16 v/
17 v/
18 v
19
20
21
22
23
s —
25
26
27
28
29
30
31 —]
32

[

. mw
mmmummommumew

IV. PROMEDIO DEVALORACION: DY

Ate, de junio del 2018
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UFORIEDEMMEXPERTOSDELINSWENTODE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

11. Apelidos y nombres delinformante: Dx/Mq. %AMMM
1.2. Cargo e Instiucién donde laborar %ﬁi

13 Especialidad del experto: iﬂﬂ?77
14. Nombre del nsirumento motivo de Ia evakuec 4
15. Autor del instumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

sigs| BE
=
Y
o i
?

SR8
N

-
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/ |
»——] —]
10 v
11 17

/
12 v/
13 v P
14 v
15 VS
16 v/
17 v/
18 v/
19 4
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

. OPION DE APLIGACION: |

wummoma\bmmm

V' _PROMEDIO DEVALORACION:
Ate, de junio del 2018
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& LSV

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I.DATOS GENERALES:
‘ |.1.mymumumegymﬂ%‘“ﬁm F

1.2, Cargo e Insiitucion donde labora:
1.3 Especialidad del experio: %
1.4. Nombre del instrumento de la evaluacion:

15. Autor del instrumento: =] 1

:f
:
:

¥ INDICADORES CRITERIOS el o
CLARDAD | Esta formuado con lenguafe aproplado 0%

\\\\\\\\\K




08 ¥ 1
09 v
10 7=
11 -~
12 I
13 74
14 v
15 ’'d
16 14
17 rd
18 rd
19 7
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

Iil. OPINION DE APLICACION:

#Qué aspectns tencria que modiicar, inementar o SLprmir en s instrumentos de nvestigaaon?

f‘w
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Ate, de junio del 2018
1, ‘/{/02/1’
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ucv

UNIVENSIDAD
CFESAR VALLFIOD

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
1. DATOS GENERALES:
CERVPATES LApol ,ED642) F-
1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr. )
12 Carngo @ Insttucién donde labora: 3&&@? Ugﬁﬁz
13 Especiaidad del experto. Tnveldigainm

7 3
1.4 Nombre del Instrumento motivo de la evakiacion: ldd 12

15 Autor del instrumento: B0ipn) S0leh | FRANTD CAtSToPHEE

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
INDICADORES CRITERIOS o | T &‘..‘: T staws
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado . 9
- B | 9
ORGANZACKN | Comprende 5 zpes o1 ok y %{/
MECORDO | 5
mnmma
CONSISTENCIA o (e e esth
Considera b enchm g Zi_
COMERENCIA | peestome ememento adecuadoal o de i ?0/'{
2 usuano a quienes se dirige el instrumento ‘ | 2
METODOLOGIA. | CIVAn 9 s s miden b que b .
| ViCACHN =5a) E e S A '027
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

l
3

NRRRNY

[RRRER
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12

13

14

17

&
D SUSAIATATAN

18

19

- 4

8|k 283 3% 8 %RER

Il OPINION DE APLICACION:

Qui aspentos tendra que madificer, inoementar 0 SUpnmi en 10 Instrumenios de investigacdon?

[ 3

=
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ANEXO 8: MATRIZ DE DATOS - “Clima Organizacional”

Variable 1

Dimension 2

Indicador 1

Dimension 3

Indicador 1

Indicador 3

8T equn8aud

LT eyun8aid

9T equn8aud

GT eaunSaud

$T eaun8aud

€T eaunSaid

Indicador 3

2T eaunsaid

1T eaunSaid

0T erunsaud

6 eaunsSaid

g eyunsaid

£ eyun8aud

Dimension 1

Indicador 1

Indicador 2

9 ejunsaid

G equn8aud

t eaunsaad

€ eyun8aud

zewnsaud

T exun8aud

Variable
Dimensiones

Indicadores

PREGUNTAS

10
11
12
13
14

n
i

()
-

~N
-

o]
-

)]
-

20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34

35

36
37

38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

SILNVdIDILYVd




48

49

50
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ANEXO 8: MATRIZ DE DATOS - “Desempeiio Laboral”

Variable 2
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